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Voorwoord 
 
Voor u ligt de scriptie waarmee ik mijn studie in de Managementwetenschappen aan de 
Open Universiteit afsluit. Na het volgen van de bachelor opleiding was het een logische stap 
om mijzelf verder te bekwamen op het vakgebied Public Management door het volgen van 
deze masteropleiding. Het eindonderzoek van deze opleiding waarbij een van mijn 
interesses, motivatie van mensen, onderzocht kon worden heb ik als bijzonder leerzaam en 
verdiepend ervaren.  
 
Dit voorwoord biedt mij de mogelijkheid om een aantal mensen te bedanken.  
 
Ik ben bijzonder dankbaar dat mijn werkgever ProRail het klimaat heeft geschapen waarin 
medewerkers gestimuleerd worden om permanent te leren. De ruimhartige ondersteuning 
van zowel mijn management als de afdeling HRM hebben ervoor gezorgd dat het voor mij 
mogelijk was om dit onderzoek en de opleiding te kunnen volbrengen.  
 
Ook de bijdrage van mijn scriptiebegeleider dhr. Drs. Leo van Veldhuizen mag niet onvermeld 
blijven. Zowel individueel door het geven van aanwijzingen tijdens het onderzoek als door 
het stimuleren van kennisuitwisseling met behulp van afstudeerkringen heeft hij een 
waardevolle bijdrage geleverd aan mijn onderzoek.  
 
Tenslotte mogen de belangrijkste mensen in mijn leven niet ontbreken in dit dankwoord. 
Door de niet aflatende steun van mijn vrouw Wendy en kinderen Dionne en Daniël ben ik in 
staat geweest om deze studie af te ronden. Zonder het enthousiasme en morele steun van 
hen was dit niet mogelijk geweest. 
 
Culemborg, juli 2012 
Dennis Veld 
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Samenvatting  
 
Deze scriptie bevat de resultaten van onderzoek naar de invloed van intrinsieke en 
extrinsieke motivatoren van medewerkers binnen ProRail op Organizational Citizenship 
Behaviour. Het doel van het onderzoek is om een verdieping te maken in bestaande kennis 
over de invloed van intrinsieke en extrinsieke motivatoren op OCB gedrag door deze 
constructen op te delen in secundaire kenmerken.  
 
Uit het literatuuronderzoek is gebleken dat intrinsieke motivatoren een positieve invloed op 
OCB gedrag van de medewerker kunnen hebben. Tegelijkertijd is uit het literatuuronderzoek 
gebleken dat extrinsieke motivatoren veel minder invloed op OCB van de medewerker 
hebben. Dit wordt voor dit onderzoek nog versterkt doordat medewerkers in de publieke 
sector minder extrinsiek gemotiveerd zijn dan medewerkers in de private sector. Hierbij is 
gebleken dat motivatie een complex en moeilijk te operationaliseren fenomeen is. Motivatie 
is heel persoonlijk en verschilt van mens tot mens. Bovendien is motivatie geen eenduidig 
fenomeen. De verschillende vormen van intrinsieke en extrinsieke motivatie oefenen ook 
invloed op elkaar uit. Zo is het mogelijk dat extrinsieke motivatoren een vermindering van 
intrinsieke motivatie tot gevolg hebben. Dit maakt motivatie en de invloed die dit op OCB 
gedrag heeft een interessant fenomeen wat de basis is voor dit onderzoek.  
De achtergronden van deze conclusies worden verder uiteengezet in het hoofdstuk 
literatuuronderzoek van deze scriptie. 
 
De conclusies uit het literatuuronderzoek hebben geleid tot een conceptueel model 
waarmee de volgende onderzoeksvraag tijdens het onderzoek getest zal worden: 
Wat is de invloed van intrinsieke en extrinsieke motivatie van medewerkers binnen ProRail op 
Organization Citizenship Behavior van de individuele medewerker. 
 
De onderzoeksvraag heeft geleid tot de volgende hypotheses: 
H1: Intrinsieke motivatie heeft een positieve invloed op Organization Citizenship Behavior van 
de individuele medewerker binnen de publieke sector. 
 
H2: Extrinsieke motivatie heeft geen invloed op Organization Citizenship Behavior van de 
individuele medewerker binnen de publieke sector. 
 
De genoemde hypotheses zijn opgedeeld in deelhypotheses waarbij de deelhypotheses 
antwoord geven over de secundaire schalen waarin de constructen zijn opgedeeld. 
 
De onderzoeksvraag is onderzocht door middel van zowel empirisch kwantitatief onderzoek 
als door kwalitatief onderzoek. Het onderzoek kent hierbij de volgende fases: 
 Ter verkenning van het onderwerp motivatie binnen ProRail zullen interviews 
gehouden worden met het hoofd van de afdeling HRM en een medewerker van HRM 
die zich bezig houdt met performance management.  
 Een vragenlijst / enquête aan willekeurige personeelsleden waarbij minimaal 50 
reacties ontvangen moeten worden. 
 Door middel van een gestructureerd open interview met gedefinieerde vragen aan 
de hand van een topic lijst (single case, multiple units of analysis) onder tien 
medewerkers van ProRail wordt getoetst of de bevindingen uit het onderzoek 
overeenkomen met de ervaringen van de geïnterviewde medewerkers 
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Dit onderzoek steunt op bestaand onderzoek om motivatie en gedrag van mensen in kaart te 
brengen. Intrinsieke en extrinsieke motivatie wordt door middel van vragenlijsten in kaart 
gebracht met behulp van de zogenaamde WPI (Work Preference Inventory) van Amabile.  
De WPI definieert secundaire schalen bij de primaire schalen intrinsieke en extrinsieke 
motivatie. De volgende onderverdeling van de beide motivatoren wordt hiermee bereikt: 
 Intrinsieke motivatie: 
o Challenge, de uitdaging van het werk zelf; 
o Enjoyment, het genoegen of plezier dat het werk verschaft; 
 Extrinsieke motivatie: 
o Compensation, tangible rewards of tastbare beloningen; 
o Outward, waardering en erkenning van andere personen. 
 
OCB gedrag wordt in kaart gebracht met behulp van klassieke vragenlijsten van Moorman. 
De constructen achter OCB zijn hierbij verder aangescherpt in de volgende secundaire 
kenmerken: 
 Altruism (altruïsme): Acties om anderen onbaatzuchtig te helpen; 
 Courtesy (behulpzaamheid): gedrag om te voorkomen dat een probleem optreedt; 
 Sportsmanship: het voorkomen van excessief klagen en accepteren dat bepaalde 
nadelen aan een functie verbonden zijn; 
 Conscientiousness (plichtsgetrouwheid): het uitvoeren van werkzaamheden boven 
het niveau dat verwacht wordt; 
 Civic Virtue (burgerbetrokkenheid): betrokkenheid bij de organisatie, het deelnemen 
aan het sociale leven binnen de organisatie. 
 
Na statistische analyse worden de gevonden onderzoeksresultaten gevalideerd door middel 
van kwalitatief onderzoek waarbij door middel van interviews getracht wordt om toelichting 
en verklaring voor de onderzoeksresultaten te vinden. 
 
De uitkomsten van het onderzoek onderschrijven ten dele bestaande inzichten over de 
invloed van motivatie op OCB gedrag bij medewerkers in de publieke sector. Uit de 
statistische analyse is gebleken dat een verder verfijning over deze relatie door middel van 
secundaire kenmerken slechts ten dele wordt ondersteund, de hoofdhypotheses zijn beide 
verworpen. Door het gebruik van deelhypotheses kunnen wel conclusies over specifieke 
secundaire kenmerken van intrinsieke- en extrinsieke motivatie in relatie tot OCB gedrag 
getrokken worden. Het onderzoek heeft tot de volgende conclusies geleid: 
 Een eerste conclusie betreft de intrinsieke oriëntatie van medewerkers binnen 
ProRail, een organisatie in de publieke sector. Het onderzoek heeft aangetoond dat 
medewerkers binnen ProRail minder gemotiveerd worden door extrinsieke 
motivatoren zoals financiële beloningen door salaris of bonussen dan medewerkers 
in de private sector. Deze conclusie kan getrokken worden uit eerder onderzoek 
(Buelens & Van den Broeck, 2007) waarbij de conclusies uit dit onderzoek eerdere 
resultaten ondersteunen. 
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 Een tweede conclusie uit dit onderzoek betreft de correlatie tussen de motivatoren 
en OCB gedrag. Uit de correlatiematrix is gebleken dat de beide intrinsieke 
motivatoren IM_Challenge en IM_Enjoyment correlatie vertonen met  
OCB_Altruism, OCB_Consc en OCB_Courtesy. De beide extrinsieke motivatoren 
EM_Compensation EM_Outward vertonen vrijwel geen correlatie met OCB gedrag. 
Slechts voor het secundaire kenmerk OCB_Consc is correlatie gebleken. Uit de 
correlatiematrix kan een grotere correlatie tussen intrinsieke motivatoren en OCB 
gedrag geconcludeerd worden dan tussen extrinsieke motivatoren en OCB gedrag. 
Dit wordt ondersteund door het kwalitatief onderzoek met behulp van interviews. 
De conclusie kan dus getrokken worden dat uit de correlatiematrix een samenhang 
tussen bovenstaande motivatoren lijkt te bestaan, dit zegt echter nog niets over de 
causaliteit tussen motivatie en OCB gedrag. 
 
 Een derde conclusie kan worden getrokken met behulp van de regressie analyse over 
de onderzoeksdata uit de enquête. Deze analyse laat zien dat motivatie een complex 
fenomeen is waarbij intrinsieke- en extrinsieke motivatie van invloed op elkaar zijn. 
De enkelvoudige regressie analyse laat significante verbanden zien voor intrinsieke 
motivatie tussen IM_Challenge met OCB_Altruism, OCB_Consc en OCB_Courtesy en 
tussen IM_Enjoyment met OCB_Altruism en OCB_Courtesy. Er bestaat een 
significant verband tussen EM_Compensation met OCB_Consc. Uit de enkelvoudige 
analyse kan dus de conclusie getrokken worden dat een causaal verband bestaat 
tussen intrinsieke motivatie en OCB gedrag. Dit verandert echter als met behulp van 
een meervoudige regressie analyse significante verbanden of causale relaties 
worden onderzocht. Deze analyse toont slechts een significant verband tussen 
IM_Enjoyment met OCB_Courtesy en EM_Compensation met OCB_Consc. Een 
mogelijke verklaring voor deze uitkomst kan gevonden worden in de complexe 
interactie tussen intrinsieke en extrinsieke motivatoren. Geïsoleerd kan intrinsieke 
motivatie een grotere invloed hebben dan wanneer dit gecombineerd wordt met 
extrinsieke motivatoren. Dit is echter wel de realiteit in het dagelijkse leven, wij 
kunnen intrinsiek en extrinsieke motivatie niet los van elkaar beschouwen omdat 
beide factoren in ruime mate voorkomen binnen de werksituatie.  
 
De conclusies worden ook ondersteund door het kwalitatieve onderzoek met behulp van 
interviews. Binnen de groep respondenten bleken grote verschillen te bestaan in 
persoonlijke voorkeuren met betrekking tot intrinsieke en extrinsieke motivatie en het 
gedrag dat hierbij vertoond wordt. Wel is uit de interviews duidelijk geworden dat 
medewerkers binnen ProRail een grotere motivatie uit intrinsieke motivatoren halen dan uit 
extrinsieke motivatoren, deze conclusie sluit aan bij de bevindingen uit dit onderzoek. 
 
Hoewel de beide hoofdhypotheses verworpen zijn heeft dit onderzoek aangetoond dat er 
verbanden bestaan tussen de secundaire kenmerken zoals IM_Challenge  etc. van motivatie 
en OCB gedrag. Deze constatering biedt aanleiding tot vervolgonderzoek waarbij deze 
relaties verder in kaart worden gebracht. 
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1 Aanleiding 
 
Binnen de wetenschappelijke literatuur is motivatie een goed onderzocht onderwerp. Hierbij 
wordt motivatie bijvoorbeeld gekoppeld aan werkplezier, arbeidsethos en performance van 
de organisatie. Het merendeel van het onderzoek heeft betrekking op de extrinsieke 
motivatie, met name de invloed van financiële beloningsinstrumenten op de motivatie is 
veelvuldig onderzocht. Veel minder onderzoek is verricht naar de invloed van intrinsieke 
motivatie terwijl juist intrinsieke motivatie een krachtiger instrument voor het verhogen van 
de performance lijkt te zijn. Tevens heeft het grootste gedeelte van de onderzoeken 
plaatsgevonden binnen de private sector, de invloed van zowel extrinsieke als intrinsieke 
motivatie binnen de publieke sector lijkt in de wetenschap enigszins verwaarloosd te zijn. Dit 
is opmerkelijk aangezien de publieke opinie steeds hogere eisen stelt aan de performance 
van publieke organisaties. Onder meer onder invloed van de New Public Management 
beweging wordt van publieke organisaties een efficiëntere en meer bedrijfsmatige 
bedrijfsvoering verwacht. Hier kan het verhogen van de intrinsieke motivatie een bijdrage 
leveren aan het verhogen van de organizational performance van de publieke organisaties. 
Tevens is het opmerkelijk dat het overgrote deel van de onderzoeken de relatie tussen 
motivatoren en motivatie heeft onderzocht vanuit het perspectief van de manager of top 
management van de organisatie. Er is slechts weinig onderzoek bekend dat zich specifiek 
richt op de vraag wat de invloed van motivatoren op de motivatie van de individuele 
medewerker is. 
 
Dit onderzoek heeft tot doel om meer inzicht te verschaffen over de vraag wat de invloed 
van intrinsieke en extrinsieke motivatoren van medewerkers binnen de publieke sector op  
de individuele medewerker is. Om deze onderzoeksvragen te beantwoorden zal op meerdere 
manieren onderzoek binnen een specifieke publieke organisatie (ProRail) uitgevoerd 
worden. Ten eerste zal een literatuurstudie worden uitgevoerd waarbij de relevante 
theorieën over dit onderwerp in kaart worden gebracht. De onderzoeksvragen worden door 
middel van interviews met sleutelfiguren rondom performance management binnen ProRail 
op validiteit getoetst. Vervolgens wordt door middel van een enquête in kaart gebracht 
welke motivatoren van toepassing zijn voor de medewerker en in welke mate OCB gedrag 
vertoond wordt. Tenslotte wordt een onderzoek gestart waarbij door middel van 
gestructureerde interviews wordt onderzocht in hoeverre de resultaten van het onderzoek 
ondersteund worden door interviews met een tiental medewerkers.   
 
1.1 Probleemstelling 
Eerder onderzoek op het gebied van motivatie (Dieleman, Toonen, Touré, & Martineau, 
2006; Manolopoulos, 2008; Ryan & Deci, 2000) heeft beschreven dat motivatie van grote 
invloed is op de performance van een organisatie. Hierbij moet opgemerkt worden dat het 
merendeel van het onderzoek naar de effecten van motivatie op performance heeft 
plaatsgevonden binnen de private sector (Manolopoulos, 2008) waarbij het onderzoek zich 
heeft toegespitst vanuit het gezichtspunt van de manager (Manolopoulos, 2008) en niet 
vanuit de individuele medewerker.  
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Dit maakt de vraag interessant wat de effecten van intrinsieke en extrinsieke motivatie van 
medewerkers binnen de publieke sector op de performance van de organisatie zijn. 
Organisaties binnen de publieke sector kennen namelijk significante verschillen met 
organisaties binnen de private sector. Hierbij kan bijvoorbeeld gedacht worden aan de 
politieke invloed op publieke organisaties waardoor beloningssystemen rigide kunnen zijn of 
de invloed van vakbonden op de mogelijkheid tot het toekennen van financiële extrinsieke 
prikkels (Riccucci, 2011). Hierbij is de manier waarop veel publieke organisaties 
georganiseerd zijn ook van invloed. Ondanks veranderingen in de bedrijfsvoering onder druk 
van de New Public Management beweging zijn veel publiek organisaties nog hiërarchisch 
ingericht volgens een bureaucratisch model waarbij performance measurement niet altijd 
even goed ontwikkeld is (Micheli & Neely, 2010). Deze organisatievormen kunnen van 
invloed zijn op de intrinsieke motivatie van de medewerkers. Organisaties binnen de 
publieke sector kennen dus beperkingen met betrekking tot extrinsieke en intrinsieke 
motivatie die de private sector niet kent.  
 
Motivatie is een breed onderwerp waarbij verschillende factoren van invloed zijn op de 
hoogte van de motivatie. Dit onderzoek wordt afgekaderd tot een fundamenteel onderdeel 
van motivatie te weten Organizational Citizenship Behaviour. OCB wordt beïnvloed door 
zowel intrinsieke als extrinsieke motivatoren en is een belangrijke uiting van motivatie door 
de individuele medewerker binnen een organisatie. 
 
Naar dit onderwerp is tot nu toe weinig wetenschappelijk onderzoek verricht. Onderzoek 
heeft zich vooral toegespitst op de private sector waarbij de invloed van intrinsieke en 
extrinsieke motivatie op performance binnen de publieke sector slechts weinig onderzocht 
zijn. Om deze lacune in kennis te verkleinen zal ik een surveyonderzoek (ondersteund door 
andere instrumenten, namelijk interviews voor- en achteraf) verrichten bij een casus 
publieke organisatie (ProRail) waarbij de volgende onderzoeksvraag onderzocht zal worden: 
 
De probleemstelling voor dit onderzoek luidt: 
Wat is de invloed van intrinsieke en extrinsieke motivatie van medewerkers binnen ProRail op 
Organizational Citizenship Behaviour van de individuele medewerker. 
 
De probleemstelling leidt tot het volgende conceptuele model dat in hoofdstuk 3 zal worden 
toegelicht: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 1: Conceptueel Model
IM 
EM 
OCB 
Enjoyment 
Challenge 
Compensation 
Outward Orientation 
Conscientiousness 
Courtesy 
Sportsmanship 
Civic Virtue 
Altruism 
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2 Theoretisch Kader 
Motivatie van medewerkers is een zeer breed onderwerp waar veel wetenschappelijk 
onderzoek naar verricht is. De term motivatie stamt af van het latijnse woord Movere wat 
letterlijk bewegen betekent. Motivatie wordt hierbij ruim omschreven als “het geheel van 
factoren (ook aandriften en beweegredenen) waardoor gedrag gestimuleerd en gericht 
wordt”1.  
    
Werkmotivatie 
Werk motivatie is intensief bestudeerd binnen de sociale wetenschap maar de 
onderzoeksresultaten zijn diffuus en spreken elkaar in veel gevallen tegen. De voornaamste 
oorzaak is dat motivatie moeilijk te definiëren en te operationaliseren is (Coleman Selden & 
Brewer, 2000). Motivatie is namelijk zeer complex en een basaal onderdeel van het menselijk 
handelen waardoor operationaliseren in een framework complex en controversieel is 
(Coleman Selden & Brewer, 2000; Manolopoulos, 2008). Er bestaan hierbij zeer veel 
theorieën over motivatie en de manier waarop dit ingrijpt bij medewerkers. 
    
Om een beter beeld te krijgen van het begrip werkmotivatie zijn een groot aantal 
wetenschappelijke onderzoeken uitgevoerd. Er worden in de literatuur vijf toonaangevende 
theorieën gedefinieerd met betrekking tot het verklaren van motivationeel gedrag die in dit 
literatuuronderzoek niet mogen ontbreken. De volgende traditionele motivational theorieën 
worden hierbij geïdentificeerd (Ambrose & Kulik, 1999; Ramlall, 2004): 
 
Needs theorie: 
Wijzen interne menselijke factoren aan die menselijk gedrag beïnvloeden. De needs theories 
zijn gestoeld op de theorieën van Maslow waarbij vijf basisbehoeften van mensen benoemd 
worden te weten:  fysiologische behoeften, lichamelijke veiligheid, saamhorigheid, 
waardering en zelfverwerkelijking. De piramide van Maslow onderkent hierbij een 
hiërarchische ordening van behoeften: de meest basale behoeften moeten vervuld zijn 
voordat overige behoeften vervuld kunnen worden: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 2: Piramide van Maslow 
                                                          
1
 http://www.vandale.nl 
Lichamelijke, fysiologische behoeften 
Lichamelijke Veiligheid en Zekerheid 
Saamhorigheid, sociaal contact 
Waardering en Erkenning 
Zelfontplooiing 
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De implicatie van de theorie van Maslow op werkmotivatie kent een aantal factoren. De 
meest basale behoeftes van medewerkers moeten vervuld zijn om goed te kunnen 
functioneren. Er moet een veilige en schone werkplek aangeboden worden. Werk motivatie 
wordt voornamelijk beïnvloed door het vervullen van de behoefte aan waardering en 
erkenning. Het streven naar verbeteren van de prestatie, en het ontvangen van erkenning 
hiervoor, kan een grote motivator voor medewerkers zijn. 
 
Equity theorie: 
De gelijkheidstheorie beschrijft dat medewerkers zich niet alleen focussen op de beloning die 
zij zelf ontvangen maar zich ook staven aan de beloning die anderen ontvangen. Wanneer 
medewerkers het gevoel hebben dat zij minder beloond worden dan anderen die 
gelijkwaardig werk verrichten dan kan er spanning ontstaan. Mensen streven naar wat zij zelf 
beschouwen als gelijkheid en eerlijkheid in beloning. 
 
Expectancy theorie: 
De verwachtingstheorie houdt in dat medewerkers gemotiveerd worden om zichzelf 
dusdanig te gedragen zodat nagestreefde voorspelbare uitkomsten bereikt worden.  
Deze theorie is oorspronkelijk ontwikkeld door Vroom (1964) waarbij beschreven wordt dat 
“de keuzes die door een persoon gemaakt worden bepaald worden uit bewuste keuzes 
tussen verschillende alternatieven, waarbij deze keuzes beïnvloed worden door 
psychologische processen”.  Deze theorie wordt ook wel de VIE theorie genoemd door de 
volgende drie centrale begrippen: 
 Valence: de emotionele grondslag die een medeweker heeft met betrekking tot de 
uitkomst. Mensen kunnen extrinsiek of intrinsiek georiënteerd zijn; 
 Instrumentality: de perceptie van medewerkers of zij daadwerkelijk het beloofde 
krijgen van de organisatie of manager; 
 Expectancy: Medewerkers hebben verschillende verwachtingen en vertrouwen over 
de eigen capaciteiten. 
 
Job Design theorie: 
Deze theorie is gebaseerd op het idee dat het werk zelf invloed heeft op de motivatie van de 
medewerker. Met name monotone en saaie werkzaamheden hebben een negatieve invloed 
op de motivatie van de medewerkers terwijl uitdagend en afwisselend werk een positieve 
invloed op de motivatie van de medewerker heeft. Bureaucratie binnen een organisatie kan 
hierbij een remmende factor op creativiteit en motivatie van de werknemers zijn. 
 
Self Determination Theory 
Motivatie van mensen kan op verschillende manier gestimuleerd worden. Hierbij wordt in de 
wetenschappelijke literatuur veel aandacht aan intrinsieke en extrinsieke motivatie van 
medewerkers. Aan de basis van het onderzoek naar intrinsieke en extrinsieke motivatie 
staan de ideeën van Edward Deci. Een eerste boek over intrinsieke motivatie verscheen in 
1975 (E.L.  Deci, 1975) en heeft tot veel vervolgonderzoek geleid. Deci beschrijft intrinsieke 
motivatie als iets doen omdat het voor de persoon inherent interessant of plezierig is. De 
motivatie komt van binnenuit de persoon. Extrinsieke motivatie wordt beschreven als iets 
doen omdat het resultaat tot een beloning leidt. De motivatie wordt van buiten de persoon 
verstrekt, er is sprake van een beloning die gekregen wordt omdat een taak vervuld is. 
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De ideeën over intrinsieke en extrinsieke motivatie komen samen in de Self-Determination 
Theory (Edward L. Deci & Ryan, 1985). SDT beschrijft dat er verschillende niveaus van 
extrinsieke motivatie  bestaan (Ryan & Deci, 2000).  
 
Figuur 3: Self Determination Theory (Ryan & Deci, 2000) 
Extrinsieke motivatie voor medewerkers in een organisatie wordt meestal geboden door de 
het aanbieden van een financiële compensatie of een beloning. In tegenstelling hiertoe komt 
intrinsieke motivatie vanuit de medewerker zelf, wanneer het gedrag van een medewerker 
georiënteerd is richting het bevredigen van persoonlijke behoeftes (Ryan & Deci, 2000). 
Intrinsiek gemotiveerd gedrag wat bepaald wordt door interesses en die innerlijke behoeftes 
bevredigen zijn de puurste vormen van self determined gedrag volgens de Self 
Determination Theory (Ryan & Deci, 2000). Extrinsiek gemotiveerd gedrag, wat uitgevoerd 
wordt omdat dit gedrag instrumenteel leidt tot een beloning representeert de Self 
Determination Theory in veel kleinere mate.  
 
Bovenstaande theorieën over de motivatie van medewerkers vormen de belangrijkste 
theorieën over werk motivatie binnen het wetenschappelijke domein. Onderzoek naar 
motivatie van medewerkers moet getoetst worden aan deze theorieën om zeker te zijn dat 
de belangrijkste factoren op motivatie worden opgenomen in het theoretische raamwerk 
van het onderzoek. 
 
Invloed intrinsieke en extrinsieke motivatoren op werkmotivatie 
Hierbij moet aandacht zijn voor een controverse binnen de wetenschap met betrekking tot 
het ondermijnende effect van extrinsieke motivatie op de intrinsieke motivatie. 
Verschillende onderzoekers (Gagne & Deci, 2005) hebben de stelling verdedigd dat tastbare 
(tangible) extrinsieke beloningen de intrinsieke motivatie van medewerkers kan 
verminderen. Dit wordt bevestigd in onderzoek (Frey, 1997) waarbij betoogd wordt dat 
financiële extrinsieke motivatoren en sterk toezicht van leidinggevenden het effect van 
intrinsieke motivatoren verdrijven. Als dit zogenaamde crowding out effect domineert in de 
benadering van de medewerkers dan kan dit een ondermijnend effect op de motivatie 
hebben.  
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Dit wordt ten dele ondersteund door de principal agent theorie (Eisenhardt, 1989) waarbij 
gesteld wordt dat de principal (leidinggevende) invloed en controle uitoefent op de agent 
(medewerker) via extrinsieke beloningen. Met name de hoeveelheid controle binnen de 
principal agent relatie blijkt hierbij van invloed te zijn op de intrinsieke motivatie. Een te 
sterke controle, een negatieve extrinsieke motivator, kan hierbij een vermindering van de 
intrinsieke motivatie tot gevolg hebben. Uitgebreid onderzoek  (Deci, Koestner, & Ryan, 
1999) heeft deze stellingen  echter ondermijnd. Uit dit onderzoek is gebleken dat 
onverwachte tangible beloningen geen vermindering van intrinsieke motivatie veroorzaken. 
Vaste tangible beloningen (zoals bijvoorbeeld een vast salaris) blijken geen versterkend 
effect op de intrinsieke motivatie te hebben, mensen beschouwen dit als een gegeven in 
plaats van een motiverende factor. Bovendien bestaan er verschillen tussen individuen, 
mensen reageren verschillend op extrinsieke beloningen waarbij afhankelijk van de 
persoonlijkheid een invloed op de intrinsieke motivatie kan worden uitgeoefend. Verder 
onderzoek (Kehr, 2004) heeft geen empirisch bewijs geleverd dat extrinsieke beloningen een 
vermindering van de intrinsieke motivatie kunnen bewerkstelligen, de controverse binnen de 
wetenschap over dit onderwerp blijft bestaan. Er bestaan nog veel onduidelijkheden over de 
invloed van verschillende instrumenten die intrinsieke- en extrinsieke motivatie benutten, 
afhankelijk van verschillende omstandigheden zijn verschillende uitkomsten mogelijk.  
Er is enig onderzoek verricht (Gliem & Gliem, 2003) over goede en minder goede 
combinaties van instrumenten die intrinsieke en extrinsieke motivatoren benutten maar 
over de manier waarop deze synergie tot stand komt bestaan nog veel onduidelijkheden. 
 Vooralsnog bestaat er dus consensus over het feit dat onverwachte extrinsieke beloningen 
invloed op de intrinsieke motivatie hebben maar onder welke condities dit optreedt is nog 
onderdeel van debat. Dit wordt bevestigd in onderzoek (Amabile, Hill, Hennessey, & Tighe, 
1994) waarbij een instrument genaamd WPI (Work Preference Inventory) is ontwikkeld om 
individuele verschillen tussen intrinsieke en extrinsieke motivatie te onderzoeken.  
Met behulp van de WPI is bekend geworden dat intrinsieke en extrinsieke motivatie 
verschillende processen zijn en dat beide vormen van motivatie naast elkaar kunnen 
bestaan. Onder bepaalde omstandigheden is het mogelijk (Amabile et al., 1994) dat er 
synergie tussen de intrinsieke en extrinsieke beloningen bestaat waardoor de effecten 
versterkt kunnen worden. 
 
De WPI definieert secundaire schalen bij de primaire schalen intrinsieke en extrinsieke 
motivatie. De volgende onderverdeling van de beide motivatoren wordt hiermee bereikt: 
 Intrinsieke motivatie: 
o Challenge, de uitdaging van het werk zelf; 
o Enjoyment, het genoegen of plezier dat het werk verschaft; 
 Extrinsieke motivatie: 
o Compensation, tangible rewards of tastbare beloningen; 
o Outward, waardering en erkenning van andere personen. 
 
Door de opzet van de WPI is het een nuttig instrument om in kaart te brengen in hoeverre 
mensen gedreven worden door intrinsieke of extrinsieke motivatie waarbij de 
onderverdeling in secundaire subschalen een rijkere invulling aan het begrip motivatie geeft.
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Organizational Citizenship Behaviour in relatie tot motivatie 
Intrinsieke motivatie draagt in grote mate bij aan het gevoel van Organizational Citizenship 
Behaviour (OCB) bij medewerkers. In de jaren 60 van de vorige eeuw werd een definitie 
geformuleerd (Katz, 1964) over de drie basisvoorwaarden van gedrag die essentieel zijn om 
een organisatie te laten functioneren. Deze voorwaarden zijn dat mensen geneigd moeten 
zijn om in de organisatie te komen werken en hier moeten blijven, dat aan de voorwaarden 
om de rol te kunnen vervullen in voldoende mate wordt voldaan en dat er spontane 
activiteiten moeten worden ontplooid die verder gaan dan uit hoofde van de functie 
noodzakelijk is. Onder Organizational Citizenship Behaviour wordt de laatste voorwaarde 
verstaan, publicaties (Katz & Kahn, 1966) beschrijven hierbij spontaan  en innovatief gedrag 
dat verder gaat dan de formele rol vereist. De werkdefinitie van OCB is in de loop van de 
jaren steeds verder aangescherpt. Een verduidelijking van de definitie werd opgesteld 
(Organ, 1988) waarin OCB omschreven werd als individueel gedrag dat zelf bepaald is, niet 
direct of indirect beïnvloed wordt door het beloningssysteem, en dat als collectief het 
functioneren van de organisatie bevorderd. Deze definitie wordt tot op heden gebruikt om 
OCB te beschrijven. 
    
De term Citizenship Behaviour is geïntroduceerd in 1983 (Bateman & Organ, 1983) waarbij 
tijdens hun onderzoek gesproken wordt over de ‘Good Soldier’. In dit onderzoek hebben 
Bateman & Organ een relatie tussen werktevredenheid (job satisfaction) en OCB gevonden. 
De werktevredenheid correleert met de mate van OCB van de medewerkers. Deze bevinding 
is belangrijk omdat werktevredenheid een fundamentele pijler van de motivatie van 
medewerkers is. Deze positieve correlatie wordt bevestigd in onderzoek (Podsakoff, 
Ahearne, & MacKenzie, 1997) waaruit gebleken is dat OCB een positieve invloed heeft op de 
zogenaamde group performance van groepen medewerkers binnen een organisatie. Dit 
wordt bevestigd in onderzoek (Moorman, 1993) waarin beschreven wordt dat OCB een 
positieve invloed op werkvoldoening heeft. 
  
De constructen achter OCB zijn verder aangescherpt in vervolgonderzoek (Smith, Organ, & 
Near, 1983) waarbij vijf belangrijkste constructen voor OCB zijn gedefinieerd: 
 Altruism (altruïsme): Acties om anderen onbaatzuchtig te helpen; 
 Courtesy (behulpzaamheid): gedrag om te voorkomen dat een probleem optreedt; 
 Sportsmanship: het voorkomen van excessief klagen en accepteren dat bepaalde 
nadelen aan een functie verbonden zijn; 
 Conscientiousness (plichtsgetrouwheid): het uitvoeren van werkzaamheden boven 
het niveau dat verwacht wordt; 
 Civic Virtue (burgerbetrokkenheid): betrokkenheid bij de organisatie, het deelnemen 
aan het sociale leven binnen de organisatie. 
Hierbij is bekend geworden dat cognitieve determinanten een grotere rol spelen in de mate 
van OCB dan affectieve determinanten (Organ & Konovsky, 1989). Dit is bevestigd in verder 
onderzoek  (Moorman, 1991) waarin de hypothese dat cognitieve werktevredenheid sterk 
verwant is aan OCB positief beantwoord is. Hierbij wordt toegevoegd dat OCB een cognitief 
gedomineerde beslissing is, en niet alleen maar voortvloeit uit een goed humeur of een 
altruïstische ingeving.   
   Onderzoek (Moorman, 1993) naar de manier waarop OCB gemeten wordt heeft 
uitgewezen dat er meerdere perspectieven op het onderzoeken van OCB verschijnselen 
bestaan.  De relatie tussen werktevredenheid en Citizenship is meer complex dan initieel 
verondersteld werd. Uit het onderzoek van Moorman is gebleken dat het meten van OCB op 
een affectieve basis de lading niet volledig dekt en dat cognitieve factoren een belangrijke 
spelen bij de mate waarin OCB bijdraagt aan werktevredenheid.  
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De invloed van performance management op motivatie 
Het performance management systeem neemt een belangrijke plaats in bij de aansturing van 
medewerkers in een organisatie. Performance management kan hierbij gezien worden als 
een HRM proces waarmee de beste prestaties van individuen in een organisatie en binnen 
teams gestimuleerd worden om daarmee de beste performance van de organisatie als 
geheel te stimuleren (Armstrong & Baron, 1998).  
    
Performance management kan gezien worden als een geheel van processen om de 
organisatie zo optimaal mogelijk in te richten zodat de doelen van de organisatie bereikt 
worden. Hierbij kunnen zowel de inrichting van de organisatie, de visie en missie van de 
organisatie, en het performance management systeem gebruikt worden om de prestatie 
zoveel mogelijk te optimaliseren teneinde de doelen van de organisatie te bereiken. 
 
Het performance management systeem is hierbij een van de middelen waarmee individuele 
medewerkers gestuurd kunnen worden. Door middel van het PMS kunnen competenties 
ontwikkeld worden en accenten gelegd worden in de aansturing van de medewerkers. 
Hierbij kan de inrichting en implementatie van het performance management systeem van 
invloed zijn op de motivatie van de medewerkers en individuele medewerkers (Matthew, 
2008). Door middel van de manier van belonen en de elementen van gedrag waar nadruk op 
wordt gelegd is het mogelijk om de motivatie te stimuleren.  
   Hierbij moet opgemerkt worden dat veel performance management systemen top-down 
binnen de organisatie geïmplementeerd worden (Buchner, 2007). Het performance 
management systeem wordt geïmplementeerd door de directie van een organisatie waarna 
individuele medewerkers geconfronteerd worden met de doelen die door het management 
gesteld worden zonder hier veel invloed op te hebben. Een dergelijke top-down 
implementatie kan minder effect hebben dan een systeem waarbij de medewerker zelf 
invloed heeft op het performance management systeem.  
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Performance management binnen publieke organisaties 
Het denken over performance management binnen publieke organisaties kent een relatief 
korte historie. Dit heeft alles te maken met de grote veranderingen waar overheids- 
organisaties sinds de jaren tachtig van de vorige eeuw aan blootgestaan hebben die bekend 
staat onder de naam New Public Management. De overheid moet hierbij op een meer 
bedrijfsmatige manier gaan opereren. Er wordt gepoogd de overheidsorganisaties doel- en 
resultaatgerichter te maken, de overheid moet marktgericht gaan denken (Walker, Brewer, 
Boyne, & Avellaneda, 2011).  
    
De denkbeelden over New Public Management stammen uit de jaren ’60 van de vorige eeuw 
(Dunleavy & Hood, 1994) maar hebben pas in de jaren ’80 van de vorige eeuw een grote 
doorbraak bereikt. De ideeën over NPM hebben een grote invloed gehad bij het 
managementdenken over overheidstaken in Nederland. Het Angelsaksische management 
denken heeft een onstuimige opmars binnen de overheid tot gevolg gehad (Hendriks & Tops, 
2003). In de jaren ’80 werd de Nederlandse overheid geconfronteerd met een economische 
recessie. Efficiency verbeteringen en het verlagen van overheidskosten kwamen samen met 
de ideeën over New Public Management. De overheid maakte een draai naar meer 
bedrijfsmatig denken binnen overheidsorganen. Hierbij ontstonden andere 
organisatievormen binnen de overheid, waarbij verzelfstandiging, privatisering van 
overheidsorganen, deregulering en pogingen tot outputgericht sturen ontwikkeld werden 
(Hendriks & Tops, 2003).  
Verzelfstandiging van overheidstaken is het proces waarbij een overheidsbedrijf wordt 
omgevormd in een zelfstandig publiekrechtelijk of privaatrechtelijk bedrijf. Hiervan zijn vele 
voorbeelden te noemen zoals ProRail, energiebedrijven, KPN en de posterijen. Het 
resultaatgericht sturen werd aangemoedigd en organisaties gingen hun doelen heruitvinden. 
De organisaties worden hierbij niet meer geleid door ambtenaren maar krijgen eigen 
bestuurders en worden meer afgerekend op prestaties, budget financiering wordt vervangen 
door output financiering.  
    
De organisatievorm van veel verzelfstandigde overheidsorganen kan hierbij belemmerend 
zijn. Traditioneel zijn overheidsorganisaties georganiseerd als hiërarchisch geleide 
bureaucratieën. De organisatie wordt gekenmerkt door talloze procedures en regels waarbij 
micromanagement op de medewerkers wordt toegepast via hiërarchische lijnen (Behn, 
1995). Dergelijke traditionele aansturingprincipes zijn van invloed op de motivatie van 
medewerkers binnen de organisatie, een prangende vraag blijft hoe de medewerkers 
gemotiveerd kunnen worden om de publieke doelen van de organisatie zo goed mogelijk te 
dienen (Behn, 1995).  
   Hierbij dient opgemerkt te worden dat de focus van het meeste onderzoek gericht is op 
private bedrijven waarbij motivatie in de publieke sector minder onderzocht is (Crewson, 
1997; Perry & Porter, 1982; Perry & Wise, 1990). Met name empirisch onderzoek over hoe 
medewerkers in publieke organisaties gemotiveerd worden heeft weinig aandacht binnen de 
wetenschap gekregen (Manolopoulos, 2008).  
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Public Service Motivation 
Een groot aantal wetenschappers hangt het geloof aan dat sommige individuen voorbestemd 
zijn om in publieke organisaties te gaan werken. Deze individuen hebben om uiteenlopende 
redenen een sterke motivatie om de publieke zaak te dienen. Algemeen onderzoek over 
motivatie van medewerkers om in de publieke sector te gaan werken (Perry, 1997) heeft 
geleid tot het Public Service Motivation (PSM) construct. PSM probeert te verklaren waarom 
individuen zichzelf aangetrokken voelen tot de publieke zaak en waarom zij besluiten bij 
publieke organisaties te gaan werken. De gedachte hierbij is dat individuen met een hoge 
Public Service Motivation uit zichzelf meer intrinsiek gemotiveerd zijn om de 
werkzaamheden binnen een publieke organisatie te vervullen. Dit wordt ondersteund door 
onderzoek (Brewer, Selden, & Facer Ii, 2000) waaruit blijkt dat medewerkers in de publieke 
sector een grote betrokkenheid tonen bij de werkzaamheden die zij verrichten en door het 
werk per definitie intrinsiek gemotiveerd worden. PSM lijkt ook van invloed te zijn op de 
intrinsieke motivatie voor medewerkers in de publieke sector. Publieke banen kunnen 
intrinsiek motiverend zijn voor medewerkers met een hoge PSM karakteristiek (Perry, 
Hondeghem, & Wise, 2010). Hierbij dient opgemerkt te worden dat het concept PSM nog 
niet volledig uitgekristalliseerd en onderzocht is waardoor eventuele conclusies over 
inherente intrinsieke motivatie niet ondersteund worden door empirisch bewijs.  
  
Werkmotivatie in de publieke en private sector 
In verder onderzoek wordt dieper ingegaan op het verschil in werkmotivatie tussen 
medewerkers in de publieke en de private sector. Onderzoek bij medewerkers in de private 
en de publieke sector in België (Buelens & Van den Broeck, 2007) heeft aangetoond dat 
medewerkers in de publieke sector minder gemotiveerd worden door financiële beloningen 
zoals salaris dan medewerkers in de private sector. Publieke medewerkers worden hierbij 
sterker gemotiveerd door job security en stabiliteit en werken hierbij minder uren dan 
medewerkers binnen private ondernemingen. Het onderzoek ondersteunt de stelling dat 
medewerkers in de publieke sector meer gemotiveerd worden door intrinsieke motivatie 
dan door extrinsieke motivatie. Dit wordt ondersteund in ander onderzoek (Crewson, 1997) 
waarbij vastgesteld is dat medewerkers in de publieke sector meer gemotiveerd worden 
door intrinsieke beloningen dan medewerkers in de private sector. Hierbij suggereert 
Crewson dat een goed begrip van intrinsieke en extrinsieke motivatie essentieel is voor het 
ontwerp van een beloningssysteem. Hierbij moet het beloningssysteem toegesneden zijn op 
het type organisatie, binnen publieke organisaties moet meer nadruk op intrinsieke 
beloningen gelegd worden. Dit wordt onderschreven door (Alonso & Lewis, 2001) waarbij 
gesteld wordt dat de overheid (publieke sector) gebruik moet maken van de intrinsieke 
motivatie van medewerkers en beloningssystemen die dit ondermijnen moet vermijden. 
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Conclusies uit het literatuuronderzoek 
Dit literatuuronderzoek geeft aan waarom het belangrijk is om te kiezen voor een dusdanige 
inrichting van het performance management systeem dat intrinsieke en extrinsieke 
motivatie worden bevorderd, zowel bij publieke als bij private organisaties. De juiste 
inrichting van een Performance Management System kan ervoor zorgen dat de productiviteit 
van medewerkers omhoog gaat en dat mensen zich meer betrokken voelen bij hun werk en 
werkgever. Het bevorderen van intrinsieke en extrinsieke motivatie kan van invloed zijn op 
het functioneren van de organisatie, dit kan zowel positieve als negatieve effecten hebben. 
Meer inzicht in de mechanismen achter intrinsieke en extrinsieke motivatie kan dus van 
invloed zijn op de manier waarop medewerkers, en dus ook de organisatie, functioneert en 
presteert. Dit gegeven maakt het des te opmerkelijker dat veel onderzoek is verricht naar 
motivatie binnen de private sector terwijl er relatief weinig onderzoek is verricht naar 
motivatie binnen de publieke sector (Manolopoulos, 2008). Dit staat in tegenstelling tot het 
gegeven dat publieke organisaties onder invloed van NPM steeds beter moeten presteren 
tegen lagere economische kosten. Een implicatie van een responsieve en kosteneffectieve 
overheid kan zijn dat het een verkeerd begrip, en verkeerde toepassing van motivatoren, op 
de korte termijn tot een slechter werkperformance kan leiden en op de langere termijn het 
voortbestaan van de publieke organisatie kan  
ondermijnen (Crewson, 1997).  
 
Dit geldt in gelijke mate voor de invloed van motivatoren op Organizational Citizenship 
Behaviour. De mate waarin medewerkers OCB vertonen, en dus bereid zijn om zonder 
expliciete beloning taken te verrichten, bepaalt voor een gedeelte de manier waarop een 
organisatie functioneert. Betrokken medewerkers, die bereid zijn om net dat beetje extra te 
leveren zonder dat hier direct om gevraagd wordt, zijn de smeerolie van een organisatie. 
Inzicht in de relatie tussen intrinsieke en extrinsieke motivatie en de gedragsaspecten 
rondom OCB kunnen ervoor zorgen dat het performance management systemen van de 
organisatie zo optimaal mogelijk wordt ingericht om dit gedrag te stimuleren.  
 
Hiermee wordt de relevantie van dit onderzoek onderschreven door de wetenschappelijke 
literatuur, onderzoek op het gebied van intrinsieke en extrinsieke motivatoren en de 
effecten op het gedrag met betrekking tot OCB heeft wetenschappelijke relevantie, waarbij 
de resultaten gebruikt kunnen worden om organisaties beter te laten functioneren.  
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3 Onderzoeksontwerp 
 
Naar aanleiding van de geformuleerde probleemstelling is een onderzoeksvraag 
geformuleerd die in dit onderzoek beantwoord zal worden door een surveyonderzoek bij een 
casusorganisatie, ondersteund door de inzet van extra instrumenten, namelijk interviews 
vooraf en achteraf. 
 
De onderzoeksvraag en het onderzoek zullen duidelijkheid moeten bieden over de invloed 
van intrinsieke en extrinsieke motivatie op het OCB gedrag van de individuele medewerker 
binnen een organisatie in de publieke sector.  
 
Het onderzoek wordt uitgevoerd binnen ProRail, een organisatie binnen de publieke sector 
waar de medewerkers gezien kunnen worden als representanten van medewerkers binnen 
de publieke sector in Nederland. 
 
De onderzoeksvraag welke onderzocht zal worden is gebaseerd op eerder onderzoek naar de 
motivatie van medewerkers in de publieke sector (Manolopoulos, 2008).  Hiervoor zullen  
deelvragen in de vorm van hypotheses en deelhypotheses geformuleerd worden die 
onderzocht gaan worden met behulp van gevalideerde vragenlijsten uit eerder onderzoek 
(Amabile et al., 1994) en (Moorman, 1993). 
 
De volgende onderzoeksvraag zal tijdens het onderzoek centraal staan: 
Wat is de invloed van intrinsieke en extrinsieke motivatie van medewerkers binnen ProRail  
op Organization Citizenship Behavior van de individuele medewerker. 
 
Het literatuuronderzoek heeft uitgewezen dat het verschil in intrinsieke en extrinsieke 
motivatie bestaat uit de oorsprong van de motivator. Intrinsieke motivatoren komen vanuit 
de medewerker zelf, extrinsieke motivatoren worden geïnitieerd van buiten de medewerker.  
Uit het literatuuronderzoek is gebleken dat intrinsieke motivatoren een positieve invloed op 
OCB van de medewerker kunnen hebben. Tegelijkertijd is uit het literatuuronderzoek 
gebleken dat extrinsieke motivatoren veel minder invloed op OCB van de medewerker 
kunnen hebben. Dit wordt voor dit onderzoek nog versterkt doordat het literatuuronderzoek 
een verband veronderstelt waarbij medewerkers in de publieke sector minder extrinsiek 
gemotiveerd zijn dan medewerkers in de private sector. 
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De volgende deelvragen zullen tijdens dit onderzoek in de vorm van hypotheses getest 
worden: 
H1: Intrinsiek gemotiveerd gedrag heeft een positieve invloed op Organization Citizenship 
Behavior van de individuele medewerker binnen de publieke sector. 
 
H2: Extrinsiek gemotiveerd gedrag heeft geen invloed op Organization Citizenship Behavior 
van de individuele medewerker binnen de publieke sector. 
 
De precisering van OCB gedrag door het aangeven van secundaire kenmerken maakt het 
mogelijk om deelhypotheses te formuleren. 
 
Hierbij worden de volgende deelhypotheses getest voor de hypothese over intrinsiek gedrag: 
 
H1a: Intrinsiek gemotiveerd gedrag heeft een positieve invloed op Organization Citizenship 
Behavior met het kenmerk Civic Virtue van de individuele medewerker binnen ProRail. 
 
H1b: Intrinsiek gemotiveerd gedrag heeft een positieve invloed op Organization Citizenship 
Behavior met het kenmerk Sportsmanship van de individuele medewerker binnen ProRail. 
 
H1c: Intrinsiek gemotiveerd gedrag heeft een positieve invloed op Organization Citizenship 
Behavior met het kenmerk Courtesy  van de individuele medewerker binnen ProRail. 
 
H1d: Intrinsiek gemotiveerd gedrag heeft een positieve invloed op Organization Citizenship 
Behavior met het kenmerk  Conscientiousness van de individuele medewerker binnen ProRail. 
 
H1e: Intrinsiek gemotiveerd gedrag heeft een positieve invloed op Organization Citizenship 
Behavior met het kenmerk Altruism van de individuele medewerker binnen ProRail. 
 
De volgende deelhypotheses worden getest voor de hypothese over extrinsiek gedrag: 
 
H2a: Extrinsiek gemotiveerd gedrag heeft een positieve invloed op Organization Citizenship 
Behavior met het kenmerk Civic Virtue van de individuele medewerker binnen ProRail. 
 
H2b: Extrinsiek gemotiveerd gedrag heeft een positieve invloed op Organization Citizenship 
Behavior met het kenmerk Sportsmanship van de individuele medewerker binnen ProRail. 
 
H2c: Extrinsiek gemotiveerd gedrag heeft een positieve invloed op Organization Citizenship 
Behavior met het kenmerk Courtesy  van de individuele medewerker binnen ProRail. 
 
H2d: Extrinsiek gemotiveerd gedrag heeft een positieve invloed op Organization Citizenship 
Behavior met het kenmerk  Conscientiousness van de individuele medewerker binnen ProRail. 
 
H2e: Extrinsiek gemotiveerd gedrag heeft een positieve invloed op Organization Citizenship 
Behavior met het kenmerk Altruism van de individuele medewerker binnen ProRail. 
 
Bovenstaande deelhypotheses maken het mogelijk interviewvragen te definiëren waarbij per 
vraag specifiek ofwel een intrinsieke ofwel een extrinsieke motivator benoemd wordt. De 
enquêtevragen zijn gebaseerd op de Work Preference Index (Amabile et al., 1994) waarbij de 
vragen zijn gebaseerd op motivatoren die benoemd zijn in klassiek onderzoek van Herzberg 
(1968) en (Moorman, 1993).   
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Tijdens het onderzoek zullen de volgende motivatoren gebruikt worden: 
 
Extrinsieke motivatoren: 
M1: Toekenning van een eerlijke beloning; 
M2: Toekenning van financiële incentives en bonussen; 
M3: Communicatie en samenwerking op de werkplek; 
M4: Mogelijkheid om te stijgen binnen de hiërarchie; 
M5: Veiligheid op de werkplek; 
M6: Werk condities; 
M7: Mogelijkheden voor verdere bekwaming binnen het vakgebied. 
 
Intrinsieke motivatoren: 
M8: Mogelijkheden voor creatief werk; 
M9: Behoefte aan trots en reputatie van de organisatie; 
M10: Erkenning van de geleverde prestatie; 
M11: Mogelijkheid tot het verbreden van kennis; 
M12: Mogelijkheid om verantwoordelijkheid te nemen. 
 
Uit het literatuuronderzoek is gebleken dat vijf toonaangevende theorieën met betrekking 
tot het verklaren van motivationeel gedrag bestaan. Om de volledigheid van de extrinsieke 
en intrinsieke motivatoren uit dit onderzoek te toetsen aan de genoemde theorieën is 
onderzocht of de motivatoren aansluiten bij deze theorieën. Onderstaande tabel geeft de 
uitkomst van deze vergelijking weer: 
   
Motivator Theorie 
M1 Equity; Expectancy 
M2 Needs; Equity 
M3 Equity 
M4 Expectancty 
M5 Needs; Job Design 
M6 Job Design 
M7 Job Design; Needs 
M8 Needs, Self Determination Theory 
M9 Needs, Self Determination Theory 
M10 Needs; Expectancy, Self Determination Theory 
M11 Needs, Self Determination Theory 
M12 Needs, Self Determination Theory 
 Tabel 1: Vergelijking motivatoren met motivational theories. 
Uit bovenstaande vergelijking blijkt dat de motivatoren voor dit onderzoek zijn te koppelen 
aan de toonaangevende motivational theories. De benoemde motivatoren zijn goede 
representanten van verschillende denkwijzen over motivatie binnen de wetenschap. 
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Conceptueel Model: 
 
De motivatoren in dit onderzoek leiden tot een eerste gedachte over het verband tussen 
motivatie en OCB: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 4: Verband tussen motivatie en OCB 
Hierbij wordt een verdere onderverdeling gemaakt binnen in- en extrinsieke motivatie 
waarbij de secundaire kenmerken van motivatie nader gespecificeerd worden. Deze 
kenmerken zijn voor intrinsieke motivatie (Amabile et al., 1994) Enjoyment en Challenge en 
voor extrinsieke motivatie Compensation en Outward Orientation. Hierbij wordt OCB 
onderverdeeld in de secundaire kenmerken (Smith et al., 1983) Civic Virtue, Sportsmanship, 
Courtesy , Conscientiousness en Altruism. Dit leidt tot het volgende conceptuele model voor 
dit onderzoek: 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 5: Conceptueel model 
M1 
M2 
M3 
M4 
M5 
M6 
M7 
M8 
M9 
M10 
M11 
EM 
IM 
OCB 
Legenda: 
Mx: Motivator 
EM: Extrinsieke Motivatie 
IM: Intrinsieke Motivatie 
OCB: Organizational Citizenship Behaviour 
M12 
IM 
EM 
OCB 
Enjoyment 
Challenge 
Compensation 
Outward Orientation 
Conscientiousness 
Courtesy 
Sportsmanship 
Civic Virtue 
Altruism 
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Dit onderzoek kent een aantal beperkingen. De aard van de opdracht en de te onderzoeken 
populatie heeft door de beperkte omvang gevolgen voor de validiteit en betrouwbaarheid 
van het onderzoek. De volgende beperkingen kunnen geformuleerd worden voor dit 
onderzoek: 
- Interne validiteit betreft de mate waarin een meetinstrument of meettechniek meet 
wat het beoogt te meten. Het doel van een hoge interne validiteit binnen een 
onderzoek is zeker te stellen dat de geobserveerde causale reacties daadwerkelijk 
veroorzaakt worden door de gemeten variabelen. Bij dit onderzoek zal gebruikt 
gemaakt worden van gestructureerde interviews. Door het gebruik van uniforme 
vragen tijdens het interview wordt een uniforme meetmethode gebruikt. Een 
kanttekening bij het gebruik van deze methode is dat het interview door de 
onderzoeker genotuleerd en geïnterpreteerd moet worden. Bovendien bestaat altijd 
de mogelijkheid dat sociaal wenselijke antwoorden gegeven worden. Dit nadeel 
wordt gedeeltelijk opgeheven door de vragen zodanig op te stellen dat sociaal 
wenselijke antwoorden zoveel mogelijk uitgesloten kunnen worden. Concluderend 
kunnen we dus stellen dat de opzet van het onderzoek een voldoende interne 
validiteit voor het doel van dit beschrijvende onderzoek heeft.  
- Externe validiteit richt zich op de vraag in hoeverre we de resultaten uit het 
onderzoek veralgemeniseerbaar zijn naar een bredere populatie of andere 
omstandigheden. 
Het onderzoek kent hierin enige tekortkomingen. De steekproef is enigszins beperkt. 
Naast de enquête onder alle medewerkers van ProRail worden twee medewerkers 
van HRM en tien individuele medewerkers geïnterviewd. Dit zal een representatief 
beeld van de onderzoekspopulatie binnen ProRail opleveren. Er worden echter 
alleen medewerkers die werkzaam bij dezelfde publieke dienst geïnterviewd. Om de 
externe validiteit te vergroten zullen de geïnterviewden uit verschillende afdelingen 
binnen de organisatie geselecteerd worden. Toch kunnen de resultaten van het 
onderzoek slechts in beperkte mate veralgemeniseerd worden en dus is de externe 
validiteit van het onderzoek laag. 
- Bij het bepalen van de betrouwbaarheid van het onderzoek moeten we bepalen in 
hoeverre de consistentie en de repliceerbaarheid van het onderzoek gewaarborgd is. 
Een betrouwbaar onderzoek geeft als het herhaald wordt onder dezelfde 
omstandigheden dezelfde uitkomst als het originele onderzoek. 
Het onderzoek wordt uitgevoerd met uniforme vragenlijsten die beschikbaar worden 
gesteld aan andere onderzoekers via de bijlagen van dit rapport. Bovendien is 
beschrijvend case study onderzoek door middel van gestructureerde interviews een 
bewezen wetenschappelijk onderzoeksmiddel die eenvoudig door andere 
onderzoekers herhaald kan worden. We kunnen dus de conclusie trekken dat de 
opzet van het onderzoek betrouwbaar is. 
- Onderzoeker bias: het onderzoek wordt uitgevoerd binnen de organisatie waar de 
onderzoeker zelf werkzaam is. De rol van de onderzoeker binnen de organisatie mag 
geen nadelige invloed uitoefenen op het onderzoek. Dit wordt bewerkstelligd door 
te zorgen dat er geen directe relaties bestaan tussen de onderzoeker en de 
geïnterviewden. De respondenten zullen worden benaderd door de afdeling HRM 
van ProRail met het verzoek aan het onderzoek deel te nemen, er is dus geen 
bestaande relatie tussen de onderzoeker en de respondent van het onderzoek. 
 
Concluderend kunnen we stellen dat het onderzoek een aantal beperkingen kent, maar 
gezien de aard van de opdracht toereikend is. 
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3.1 Contextbeschrijving 
Dit verklarende en beschrijvende onderzoek vindt plaats binnen ProRail. Voor de 
onderzoeksresultaten is het van belang om de context van de organisatie te schetsen. 
 
Missie 
ProRail is een publieke dienstverlener in spoormobiliteit die non-stop, 24/7, zorgt voor een 
beschikbaar, betrouwbaar en veilig spoor voor zijn klanten. 
Hiermee wil ProRail een belangrijke bijdrage leveren aan het non-stop in beweging en 
bereikbaar houden van Nederland.2 
 
Profiel 
ProRail is verantwoordelijk voor het tot stand komen en beheren van spoorwegen en andere 
infrastructuur in Nederland. Het beheer omvat de zorg voor de kwaliteit, de 
betrouwbaarheid en de beschikbaarheid van vervoersinfrastructuur, in het bijzonder 
railinfrastructuur en de hiermee samenhangende voorzieningen. We zorgen voor een eerlijke 
verdeling van de capaciteit en we leiden het verkeer over de infrastructuur. 
De Nederlandse staat heeft een beheerconcessie afgegeven aan ProRail voor een periode 
van 10 jaar van 2005 tot 2015. We stellen elk jaar een beheerplan op met onze concrete 
doelstellingen voor het jaar. We meten onze prestaties aan de hand van een aantal 
afgesproken kernprestatie-indicatoren (KPI’s) en rapporteren elk kwartaal 
aan het ministerie van Infrastructuur en Milieu.3 
 
Strategie 
Voor de komende jaren is de strategie van ProRail gericht op vier hoofddoelstellingen: 
 Ruimte voor groei op het spoor; 
 Tevreden klanten en omgeving; 
 Excellente en veilige operatie; 
 Verbetering van de efficiency. 
 
Ontstaansgeschiedenis4 
Tot begin jaren negentig van de vorige eeuw waren zowel het beheer als de exploitatie van 
het spoor in handen van de Nederlandse Spoorwegen (NS). Toen de Europese regelgeving 
liberalisering en scheiding van exploitatie en beheer voorschreef, werden de 
bedrijfsonderdelen op het gebied van infrastructuur afgestoten van NS. Railinfrabeheer, 
Railned en Railverkeersleiding werkten voortaan in opdracht en voor rekening van het 
ministerie van Verkeer en Waterstaat, al vielen ze officieel nog steeds onder NS.  
In 2002 werd de scheiding tussen beheer en exploitatie van het spoor definitief en werd de 
taakverdeling op het spoor verder ingevuld. Railinfrabeheer, Railned en Railverkeersleiding 
gingen zelfstandig verder. Vanaf 1 januari 2003 vormen zij samen ProRail.  
ProRail heeft sinds 1 januari 2005 een nieuwe organisatiestructuur. Hiermee gaat het bedrijf 
na de samenvoeging in 2003 van Railinfrabeheer, Railned en Railverkeersleiding een nieuwe 
fase in. Deze taakorganisaties zijn verdwenen. In plaats hiervan zijn er nu zes nieuwe 
bedrijfseenheden welke de structuur van de organisatie vormen.  
                                                          
2 Bron: ProRailJaarverslag2010.pdf 
3 Bron: Beheerplan_2010.pdf 
4 Bron: http://www.prorail.nl/Over%20ProRail/meerweten/Pages/Geschiedenis.aspx 
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Organisatiestructuur 
ProRail is georganiseerd volgens het divisiemodel. 
De organisatiestructuur van ProRail kan beschreven worden als een functioneel ingerichte 
machinebureaucratie. De organisatie is onderverdeeld in functionele afdelingen volgens 
onderstaand model. 
 
Figuur 6: Organogram ProRail 
Shareholders 
De overheid is 100% aandeelhouder van ProRail. De minister van Infrastructuur en Milieu is 
voor honderd procent aandeelhouder van ProRail. 
Sinds 1 januari 2008 stuurt het Ministerie van VenW (nu I&M) ProRail aan op basis van 
vooraf afgesproken prestaties. Deze outputsturing moet ProRail prikkelen tot doelmatige 
prestaties.5  
 
Stakeholders 
ProRail heeft zeer veel verschillende stakeholders. Er is de overheid, in al haar geledingen. 
Dit betreft zowel de landelijke overheid als provincies en gemeenten. ProRail heeft de 
verschillende vervoerders als klant. De organisatie maakt gebruik van een aantal vaste 
aannemers waaraan ProRail het beheer en onderhoud van het spoor heeft uitbesteed. 
Tenslotte zijn de bevolking in het algemeen en de pers belangrijke stakeholders. Het publiek 
en de pers beslissen via de publieke opinie grotendeels over het lot van ProRail. 
 
Medewerkers 
ProRail beschikt over een groot menselijk kapitaal in de vorm van ongeveer 3000 
medewerkers binnen de organisatie. In zijn algemeenheid kan gesteld worden dat veel 
medewerkers al een lange tijd binnen de spoorwegsector werkzaam zijn en er trots op zijn 
om binnen de spoorwegsector te werken. De mensen zijn trouw aan de organisatie en 
kennen in veel gevallen een zeer lange arbeidshistorie binnen ProRail of een van de 
voorgangers gedurende het NS tijdperk. 
                                                          
5 Bron: Rapport Rekenkamer ProRail.pdf 
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3.2 Dataverzameling  
 
In dit onderzoek is gekozen voor een surveymethode die wordt ondersteund door de inzet 
van extra instrumenten in de vorm van interviews vooraf en achteraf. 
 
Ter oriëntatie op de huidige stand van zaken binnen de wetenschap met betrekking tot 
intrinsieke en extrinsieke motivatie is een literatuuronderzoek verricht. Dit onderzoek 
resulteerde in een overzicht van factoren die van invloed kunnen zijn op de motivatie van 
medewerkers en boden voldoende theoretische ondergrond om de onderzoeksvraag en 
deelvragen te formuleren. 
 
Het doel van het onderzoek is om de kennis over de invloed intrinsieke en extrinsieke 
motivatoren op de motivatie van medewerkers in de publieke sector te onderzoeken. Het 
literatuuronderzoek heeft uitgewezen dat zowel intrinsieke als extrinsieke motivatie effect 
kunnen hebben op de motivatie van de medewerker.   
 
Het onderzoek zal bestaan uit drie gedeelten: 
 Ter verkenning van het onderwerp motivatie binnen ProRail zullen interviews 
gehouden worden met het hoofd van de afdeling HRM en een medewerker van HRM 
die zich bezig houdt met performance management. Tijdens deze interviews zal 
informatie verzameld worden over de manier waarop performance management 
wordt toegepast binnen ProRail en in hoeverre het vraagstuk motivatie hierin 
meegenomen wordt.  
 Een vragenlijst / enquête aan willekeurige personeelsleden waarbij minimaal 50 
reacties ontvangen moeten worden. 
 Door middel van een gestructureerd open interview met gedefinieerde vragen aan 
de hand van een topic lijst (single case, multiple units of analysis) onder tien 
medewerkers van ProRail wordt getoetst of de bevindingen uit het onderzoek 
overeenkomen met de ervaringen van de geïnterviewde medewerkers. Van alle 
gesprekken worden verslagen gemaakt . De informatie in het verslag wordt 
gerubriceerd naar aanleiding van de geformuleerde interviewvragen waarna de data 
geanalyseerd zal worden. 
 
Door de opzet van het onderzoek kan met de verkregen informatie wellicht een relatie 
gelegd worden tussen de intrinsieke en extrinsieke motivatoren en de motivatie component 
OCB gedrag van de individuele medewerker.  
 
De enquête zal op elektronische wijze via de Intranet site van ProRail worden afgenomen. 
 
De tien deelnemers aan het  interview wordt een uitnodiging gestuurd voor deelname 
waarin de achtergrond van het onderzoek uiteengezet wordt. Deze uitnodiging is 
opgenomen in bijlage 4 van deze scriptie. 
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Het onderzoek wordt gestart met het beantwoorden van een aantal demografische 
gegevens. Er wordt verzocht leeftijd, geslacht en genoten opleiding te vermelden. 
 
Om de onderzoeksvraag te kunnen beantwoorden zijn een aantal vragen geformuleerd. De 
vragenlijst voor de enquête bestaat hierbij uit twee delen. Ten eerste worden vragen gesteld 
waarmee in kaart wordt gebracht in hoeverre de intrinsieke en extrinsieke motivatoren 
toepasselijk zijn voor de medewerker. Deze vragen zijn gebaseerd op de Work Preference 
Index (Amabile et al., 1994) De individuele vragen hebben direct betrekking op de 
gedefinieerde motivatoren (M1 t/m M12). De onderzoekssubjecten zal met behulp van de 
Likert methode (helemaal mee oneens t/m helemaal mee eens) gevraagd worden in 
hoeverre de deelvraag van invloed is op de medewerker. 
 
Vervolgens worden vragen gesteld waarmee het Organizational Citizenship Behaviour gedrag 
van de geïnterviewde in kaart wordt gebracht. Deze vragen zijn gebaseerd op klassiek 
onderzoek van Moorman (1993) waarbij  vragen zijn opgesteld om het OCB gedrag in kaart 
te brengen. 
 
De vragen van Moorman zijn gebaseerd op de vijf constructen die het OCB gedrag van 
medewerkers binnen een organisatie bepalen: altruism, courtesy, sportsmanship, 
conscientiousness en civic virtue. 
 
De onderzoekssubjecten zullen met behulp van de Likert methode (helemaal mee oneens 
t/m helemaal mee eens) gevraagd worden in hoeverre de deelvraag van invloed is op het 
gedrag van de medewerker. 
 
Door het combineren van de antwoorden op de vragen van het interview kan bepaald welke 
intrinsieke en extrinsieke motivatoren van invloed zijn op het vertoonde OCB gedrag. 
 
De vragenlijsten van Amabile en Moorman zijn terug te vinden in bijlage 1. 
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3.3 Data-analyse methode 
Het onderzoek bestaat uit vier verschillende stappen waarbij de gevonden data via 
verschillende data-analyse methoden geanalyseerd zullen worden: 
 
1) De interviews met de medewerkers van HRM worden samengevat en beschreven; 
a. De interviews worden uitgeschreven waarna een samenvatting in de 
onderzoeksresultaten wordt opgenomen. 
2) De verzamelde data uit de enquêtes zal met behulp van statistische analyse 
onderzocht worden; 
a. De resultaten van de enquête (minimaal 50 resultaten) zullen verwerkt 
worden met behulp van het programma SPSS; 
b. De data wordt aan een betrouwbaarheidsanalyse onderworpen waarbij voor 
de verschillende constructen Cronbach’s Alpha bepaald wordt; 
c. De normaalverdeling van de constructen zal worden bepaald; 
d. Er zal een correlatie analyse van de gevonden data opgesteld worden; 
e. Door middel van regressie analyse zal een enkelvoudige en meervoudige 
regressie analyse uitgevoerd worden. 
3) De interviews met de verschillende medewerkers van ProRail zullen worden 
samengevat en beschreven; 
a. De interviews worden uitgeschreven waarna een samenvatting in de 
onderzoeksresultaten wordt opgenomen. 
 
Na de analyse van de data zullen conclusies getrokken worden en aanbevelingen worden 
opgesteld. 
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4 Onderzoeksresultaten 
In dit hoofdstuk worden de onderzoeksresultaten van de verschillende deelonderzoeken 
besproken. Het onderzoek heeft bestaan uit een aantal verschillende stappen waarin op 
verschillende manieren data is verzameld, in de volgende paragrafen zullen de resultaten van 
deze onderzoeken gepresenteerd worden. 
 
4.1 Interviews met medewerkers HRM 
Als eerste stap in het onderzoek zijn ongestructureerde interviews met twee medewerkers 
van de afdeling HRM van ProRail gehouden. Deze interviews zijn in twee sessies afgenomen, 
beide sessies waren één-op-één gesprekken van circa een uur tussen de onderzoeker en een 
medewerker van HRM.  
 
Het doel van deze interviews was tweeledig: 
1) Het verkrijgen van een algemeen beeld over de manier waarop de afdeling HRM het 
begrip motivatie toepast binnen het performance management systeem van ProRail.  
2) Door de verkregen informatie uit de interviews kon vastgesteld worden of de 
enquête uit de volgende stap van het onderzoek compleet genoeg was voor 
toepassing binnen ProRail.  
 
Uit de interviews is het volgende beeld van de toepassing van motivatoren binnen het 
performance management systeem van ProRail naar voren gekomen: 
Sinds de oprichting van ProRail in 2005 is bewust nagedacht over een aantal zaken die een 
relatie hebben met motivatie van werknemers. Een belangrijke pijler hierbij is het 
aannamebeleid van nieuwe medewerkers. ProRail zoekt bewust naar nieuwe medewerkers 
die affiniteit met het spoor hebben. Tijdens sollicitatiegesprekken wordt bewust 
geïnformeerd of de beoogde nieuwe medewerker gemotiveerd is om bij een 
spoorwegbedrijf in de publieke sector te werken. Alleen medewerkers die gemotiveerd zijn 
om bij een dergelijke organisatie te werken komen in aanmerking om bij ProRail in dienst te 
treden. Er wordt hierbij van uitgegaan dat medewerkers die affiniteit met het spoorwezen 
hebben een grotere intrinsieke motivatie hebben om bij de organisatie te werken dan 
medewerkers die dit niet hebben. Medewerkers moeten gemotiveerd zijn om in de publieke 
sector te werken binnen een organisatie die vanuit de maatschappij in veel gevallen kritisch 
benaderd wordt en intrinsiek gemotiveerd zijn om het publieke belang binnen het 
spoorwegsysteem te dienen. ProRail zoekt geen medewerkers die alleen op financieel gewin 
uit zijn en de motieven om goed te functioneren moeten niet in bonussen of andere 
financiële extrinsieke motivatoren gezocht worden. 
Binnen het HRM systeem van ProRail staat persoonlijke ontwikkeling centraal. Dit wordt op 
een aantal verschillende manieren gestimuleerd. Een belangrijke pijler is de mogelijkheid tot 
het volgen van opleidingen en trainingen. Binnen ProRail wordt de stelling gehanteerd dat 
iedereen zelf verantwoordelijk is voor zijn persoonlijke ontwikkeling en dat ProRail dit in 
bovengemiddelde mate faciliteert door het vergoeden van opleidingen. Hierbij biedt ProRail 
een loopbaan en geen baantje aan, de basisgedachte is dat medewerkers voor langere tijd 
binnen de organisatie werken en er bestaan veel mogelijkheden om zelf de loopbaan vorm 
te geven. Hierbij kan gedacht worden aan job rotation, op tijdelijke basis op een andere 
afdeling werken of management development trajecten. 
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Binnen ProRail is sinds de oprichting sprake geweest van de invoering van een performance 
management systeem. In 2005 zijn de eerste stappen gezet om via een RGB (Rol Gebaseerd 
Beoordelen) systeem een methode voor performance management te introduceren. In 
eerste instantie is dit op beperkte schaal ingevoerd, inmiddels vallen alle medewerkers qua 
beoordeling onder het RGB systeem dat als hoeksteen van het performance management 
systeem omschreven wordt. Het RGB systeem dient hierbij een aantal doelen. Ten eerste 
wordt het beleid dat de hoofddirectie uitvaardigt via management contracten doorgevoerd 
binnen alle lagen van de organisatie. De management afspraken worden vastgelegd in het 
RGB systeem waarbij tijdens de jaarlijkse beoordelingsrondes vastgesteld wordt in hoeverre 
de individuele medewerker heeft bijgedragen aan het uitvoeren van de doelen zoals 
opgesteld in het beleid. Ten tweede kent het RGB systeem een beloningscomponent. Als de 
individuele medewerker de afspraken is nagekomen wordt een financiële beloning 
toegekend in de vorm van een structurele loonsverhoging van nul tot zes procent. Deze 
financiële component bepaalt in grote mate de loonsverhoging die de medewerker het 
volgende jaar zal ontvangen. Er is dus een koppeling tussen het functioneren van de 
individuele medewerker en de beloningscomponent uit het arbeidsvoorwaardenpakket. 
Hierbij moet wel opgemerkt worden dat het RGB systeem niet primair bedoeld is om mensen 
te motiveren. De persoonlijke doelen moeten gematched worden met de doelen van de 
organisatie maar het performance management systeem is er niet op gericht om bewust 
mensen intrinsiek of extrinsiek te motiveren. Hierbij tevens wordt opgemerkt dat de 
implementatie van de RGB methodiek niet op iedere afdeling even goed voor het voetlicht 
komt. Op sommige afdelingen wordt de RGB methodiek slechts instrumenteel gebruikt 
terwijl op andere afdelingen veel nadrukkelijker het vergroten van competenties tot de 
doelen van de RGB cyclus behoort. Tenslotte wordt de RGB methodiek ook gebruikt om de 
ontwikkelmogelijkheden van de medewerkers te stimuleren, door het vastleggen van 
afspraken over opleidingen en afspraken om de competenties te verhogen wordt de 
ontwikkeling van medewerkers gestimuleerd. 
 
Met betrekking tot het direct beïnvloeden van intrinsieke en extrinsieke motivatoren bij de 
medewerkers zijn een aantal opmerkingen gemaakt. Belangrijk uitgangspunt voor de 
extrinsieke motivatie is dat de financiële beloning goed is. Het beloningsbeleid van ProRail is 
dat minimaal marktconform betaald wordt. Een aandachtspunt met betrekking tot 
extrinsieke motivatie is dat de bedrijfscultuur nogal formeel is, het zogenaamde klopje op de 
schouder wordt lang niet altijd uitgedeeld. Dit lijkt besloten te liggen in de doe maar normaal 
cultuur die bij ProRail heerst. Successen worden niet uitgebreid gevierd en extrinsieke 
motivatie door prestaties te benadrukken of medewerkers in het zonnetje zetten worden 
niet altijd doorgevoerd. Met betrekking tot het direct beïnvloeden van intrinsieke motivatie 
ligt het zwaartepunt van de aandacht op de persoonlijke ontwikkelingsmogelijkheden van de 
medewerkers. Hierbij krijgen de medewerkers de ruimte om zelf de werkzaamheden in te 
richten, men mag zelf in grote mate de doelen bepalen van de werkzaamheden en het is 
bovenal van belang dat medewerkers plezier hebben tijdens het werken bij ProRail. 
 
Concluderend kan na de interviews gesteld worden dat de vragenlijsten tijdens de enquête 
in de volgende stap van het onderzoek de verschillende facetten van intrinsieke en 
extrinsieke motivatie binnen ProRail ten opzichte van OCB gedrag voldoende bevatten. 
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4.2 Statistische analyse van de onderzoeksdata 
Dataverzameling via online enquête: 
De data voor het statistische onderdeel van dit onderzoek is verzameld door een enquête op 
het Intranet van ProRail te publiceren. Op deze manier konden medewerkers vanuit de 
gehele ProRail organisatie benaderd worden. De dataverzameling heeft op de volgende 
manier plaatsgevonden: 
1) Binnen de Intranet omgeving van ProRail is een online enquête opgezet. In de 
enquête zijn de vragen ingevoerd conform de gevalideerde vragenlijsten van de 
Work Preference Index (Amabile et al., 1994) en Moorman (1993). De enquête kan 
door de respondenten gestart worden via een URL waarna uitleg over de enquête 
getoond wordt. Hierbij wordt duidelijk omschreven dat de data uit de enquête 
anoniem verzameld wordt. De respondenten hebben de mogelijkheid om de 
verzamelde data in te zien zodat zij kunnen controleren dat anoninimiteit 
gewaarborgd is. De antwoordmogelijkheden in de vragenlijst zijn 
voorgestructureerd, er is per vraag maar één antwoord mogelijk op een 5-punts 
Likert schaal. Alle vragen moeten door de respondent beantwoord zijn voor de 
vragenlijst opgeslagen kan worden. Om medewerkers uit alle delen van de 
organisatie te kunnen benaderen is de enquête op de algemene ProRail intranet site 
geplaatst en zijn geen respondenten benaderd via email.  
2) Op de hoofdpagina van de ProRail Intranet site, die aan elke medewerkers getoond 
wordt zodra de PC is opgestart, is een uitnodiging om deel te nemen aan de enquête 
geplaatst.  
3) De resultaten van de online enquête zijn automatisch geëxporteerd naar een Excel 
bestand waarna dataverwerking met behulp van SPSS plaats kon vinden.  
 
 
Demografische data 
De enquête is geplaatst op de Intranet site van ProRail waar alle medewerkers toegang tot 
hebben. Via een algemene uitnodiging is opgeroepen om deel te nemen aan het onderzoek.  
Op deze oproep hebben in totaal 132 personen gereageerd (n=132).  
Aan het eind van de enquête is gevraagd om enige demografische gegevens te verstrekken, 
deze demografische gegevens zijn verzameld in tabel 2. 
 
  Frequentie Percentage 
Geslacht    
 Man 91 63% 
 Vrouw 53 37% 
Leeftijd    
 20-35 44 31% 
 36-50 72 50% 
 51-76 28 19% 
Hoogste Opleiding    
 Voortgezet Onderwijs 
(MAVO, HAVO, VWO, 
VMBO) 
10 7% 
 MBO 11 8% 
 HBO 62 43% 
 Universiteit 61 42% 
Tabel 2: Demografische gegevens respondenten 
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4.2.1 Betrouwbaarheidanalyse  
Aan de hand van het conceptueel model kunnen de constructen achter Intrinsieke motivatie, 
Extrinsieke motivatie en OCB opgesteld worden. Hierbij worden de constructen 
onderverdeeld in de secundaire kenmerken van deze variabelen.  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 7: Conceptueel model 
De constructen worden opgebouwd uit de secundaire schalen binnen IM, EM en OCB.  
Hierbij worden de volgende constructen benoemd voor dit onderzoek, in tabel 3 is 
opgenomen welke deelvragen uit de enquête behoren tot de verschillende constructen. 
 
Construct  Vraag uit de enquête 
 IM_Challenge M1 t/m M7 
 IM_Enjoyment M8 t/m M15 
 EM_Compensation M16, M17, M20, M21, M24 
 EM_Outward  M18, M19, M22, M23, M25 t/m M30 
 OCB_Altruism  G1 t/m G3 
 OCB_Consc  G4 t/m G6 
 OCB_Courtesy G7 t/m G11 
 OCB_Sportsman G12 t/ G14 
 OCB_Civic G15 t/m G17 
Tabel 3: Constructen IM, EM en OCB 
IM 
EM 
OCB 
Enjoyment 
Challenge 
Compensation 
Outward Orientation 
Conscientiousness 
Courtesy 
Sportsmanship 
Civic Virtue 
Altruism 
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De validiteit van de constructen wordt vastgesteld door het bepalen van Cronbach’s Alpha 
(Cronbach, 1951) in SPSS. Om een algemeen beeld te krijgen is de validiteit bepaald voor 
IM_Totaal, EM_Totaal, OCB_Totaal. Vervolgens is de validiteit bepaald voor de constructen 
uit tabel 4.  
 
Construct  N items Cronbach’s Alpha 
 IM_Totaal 15 ,760 
 EM_Totaal 15 ,778 
 OCB_Totaal 17 ,740 
 IM_Challenge 7 ,745 
 IM_Enjoyment 7 ,721 
 EM_Compensation 5 ,813 
 EM_Outward  10 ,705 
 OCB_Altruism  3 ,813 
 OCB_Consc  2 ,685 
 OCB_Courtesy 3 ,709 
 OCB_Sportsman 3 ,371 
 OCB_Civic 3 ,792 
Tabel 4: Crombach's Alpha van de constructen 
De waarde die berekend wordt voor Cronbach’s Alpha kan variëren tussen 0 en 1. Hoe 
dichter de waarde bij 1 ligt hoe grote de interne consistentie van de items in het construct is. 
De grootte van Alpha wordt hierbij bepaald door de gemiddelde correlatie tussen de items 
en het aantal items in het construct (Gliem & Gliem, 2003). Het is van belang om de waarde 
van Alpha te berekenen voor zogenaamde summated scales, sets van gerelateerde vragen in 
een schaal, om zeker te zijn dat de interne consistentie toereikend is (Santos, 1999). 
Hierbij worden de volgende richtlijnen benoemd voor de waarden die berekend zijn voor 
Crombach’s Alpha  (George & Mallery, 2003):  “_ > .9 – Excellent, _ > .8 – Good, _ > .7 – 
Acceptable, _ > .6 – Questionable, _ > .5 – Poor, and_ < .5 – Unacceptable”. 
 
De waardes voor Cronbach’s Alpha liggen voor alle constructen behalve OCB_Cons en 
OCB_Sportsman boven .7 Het construct OCB_Consc heeft en waarde van .69 wat voor dit 
onderzoek als acceptabel beschouwd kan worden.  De interne validiteit van de constructen is 
hiermee aangetoond. 
 
De waarde van OCB_Sportsman is onacceptabel voor dit onderzoek. Een nadere analyse van 
dit construct wijst uit dat voor Sportsmanship slechts gemeten is op drie items tijdens de 
enquête waarbij de volgende vragen gesteld zijn: 
 
G12 Ik focus mijzelf niet op alles wat er mis is in deze organisatie 
G13 Ik verzet mij sterk tegen nieuwe ontwikkelingen en veranderingen binnen de organisatie 
G14 Ik maak van een mug geen olifant 
 
Hierbij kunnen de antwoorden van de respondenten op de vragen beïnvloed zijn door een 
reorganisatie die op dit moment bij ProRail plaatsvindt. Het is niet uit te sluiten dat 
medewerkers op de vragen G12 en G13 negatiever reageren dan het geval zou zijn geweest 
als deze reorganisatie niet plaats had gevonden. Dit kan gevolgen hebben voor de interne 
consistentie van het construct waarbij de onacceptabel lage waarde voor Cronbach’s Alpha 
betekent dat dit construct niet bruikbaar is voor dit onderzoek. 
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4.2.2 Normaalverdeling van de constructen 
 
Met behulp van SPSS is voor de constructen bepaald in hoeverre de responses voldoen aan 
de normaalverdeling. Hierbij wordt de normaalverdeling bepaald voor de constructen uit het 
theoretische model en voor de totale intrinsieke, extrinsieke en OCB waarden. 
De waardes uit de metingen zijn verkregen door de vragen uit de enquête te laten 
beantwoorden door de respondenten op een Likert schaal van 1 t/m 5 (helemaal mee 
oneens t/m helemaal mee eens). 
 
De grafische weergave van de normaalverdeling en de histogrammen van de constructen zijn 
opgenomen in bijlage 2. In tabel 5 zijn de waardes voor het gemiddelde µ, de 
standaardafwijking σ, de mediaan en de modus af te lezen. Dit wordt ondersteund door de 
histogrammen die per construct zijn opgesteld. 
 
Construct  gemiddelde µ standaardafwijking σ mediaan modus 
 IM_Totaal 3,813 ,396 3,800 3,73 
 EM_Totaal 2,847 ,469 2,867 2,87 
 OCB_Totaal 3,626 ,373 3,618 3,71 
 IM_Challenge 4,004 ,506 4,000 3,86 
 IM_Enjoyment 3,648 ,466 3,625 3,75 
 EM_Compensation 2,561 ,734 2,400 2,40 
 EM_Outward  2,990 ,486 3,000 2,90 
 OCB_Altruism  4,067 ,597 4,000 4,00 
 OCB_Consc  3,780 ,762 4,000 3,67 
 OCB_Courtesy 3,863 ,475 3,800 4,00 
 OCB_Civic 3,308 ,798 3,333 3,33 
Tabel 5 Normaalverdeling van de constructen 
Uit tabel 5 blijkt dat voor IM_Totaal sprake is van een goede normaalverdeling. Er is sprake 
van een gemiddelde van 3,8 en een mediaan van 3,8 met een modus van 3,73. Dit betekent 
dat de medewerkers van ProRail op een schaal van 5 een sterke neiging tot intrinsieke 
motivatie hebben. Voor EM_Totaal in tabel 5b is ook sprake van een goede 
normaalverdeling. Een gemiddelde van 2,8 met een mediaan van 2,9 op een schaal van 5 
geven een gemiddelde extrinsieke motivatie aan. Voor OCB_Totaal in tabel 5c geldt ook een 
goede normaalverdeling. Met een gemiddelde waarde en modus van 3,6 is een sterke 
neiging tot het vertonen van OCB gedrag te zien. 
 
Voor het construct IM_Challenge blijkt uit tabel 5d dat van een goede normaalverdeling 
sprake is. Het gemiddelde van 4, mediaan van 4 en modus van 3,86 op een schaal van 5 laten 
een zeer sterke neiging tot intrinsieke motivatie met als secundair kenmerk Challenge zien. 
Hierbij laat het histogram een nette spreiding rondom de mediaan zien. 
   Ook het construct IM_Enjoyment laat een goede normaalverdeling zien. Het gemiddelde en 
mediaan van 3,6 bij een modus van 3,75 laat een sterke neiging tot intrinsieke motivatie met 
als secundair kenmerk Enjoyment zien.  
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   Het construct EM_Compensation laat een goede normaalverdeling zien. Het gemiddelde 
van 2,6 met een mediaan en modus van 2,4 laat een gemiddelde neiging tot extrinsieke 
motivatie met als secundair kenmerk Compensation zien. Hierbij is het wel opvallend dat 
medewerkers sterk wisselende antwoorden geven op de vragen over dit kenmerk. De 
standaardafwijking van 0,73 en de minimum en maximum waardes van 1,2 tot 5 laten zien 
dat er grote verschillen tussen medewerkers bestaan met betrekking tot dit construct.  
   Het construct EM_Outward laat een goede normaalverdeling zien. Het gemiddelde en 
mediaan van 3 met een modus van 2,9 laat een gemiddelde neiging tot extrinsieke motivatie 
met als secundair kenmerk Outward zien.  
 
Het construct OCB_Altruism laat een perfecte normaalverdeling zien met een gemiddelde, 
modus en mediaan van 4,0. Op een schaal van 5 laat dit een zeer sterke neiging tot het 
vertonen van OCB gedrag met als secundair kenmerk Altruism zien. Hierbij is opvallend dat 
de medewerkers eensgezind zijn in het beantwoorden van deze vragen, er is een sterke piek 
in het aantal antwoorden op de modus van 4,0 te zien. 
   Het construct OCB_Consc laat een goede normaalverdeling zien. Het gemiddelde van 3,8 
met een mediaan van 4,0 en modus van 3,7 laat een sterke neiging tot het vertonen van OCB 
gedrag met als secundair kenmerk Consc zien. Ook bij dit construct is het opvallend dat de 
medewerkers een minder eensgezind beeld laten zien. Met een standaardafwijking 0,76 en 
een sterke variatie tussen 1 en 5 bestaan er sterke verschillen tussen medewerkers. De 
gemiddelde medewerker laat echter wel sterke neiging tot het vertonen van dit gedrag zien. 
   Het construct OCB_Courtesy laat een goede normaalverdeling zien. Het gemiddelde van 
3,86 met een mediaan van 3,8 en modus van 4,0 laat een sterke neiging tot het vertonen van 
OCB gedrag met als secundair kenmerk Courtesy zien. 
   Het construct OCB_Civic laat een perfecte normaalverdeling zien met een gemiddelde, 
modus en mediaan van 3,3. Hierbij geldt wel een grote standaardafwijking van 0,80 waarbij 
de minimum en maximum waardes tussen 1 en 5 liggen. Het gemiddelde van 3,3 op een 
schaal van 5 laat hierbij zien dat medewerkers een iets meer dan gemiddelde neiging tot het 
vertonen OCB_Civic gedrag hebben. 
 
De normaalverdeling van de constructen laat zien dat de gedefinieerde constructen een 
goede voorspellende waarde hebben voor het gedrag dat dit onderzoek in kaart probeert te 
brengen. 
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4.2.3 Correlatie analyse 
Door middel van correlatie analyse kan van gemiddelde scores het verband bepaald worden. 
Van alle constructen is een correlatiematrix opgesteld (tabel 6). Alle constructen worden 
tegen elkaar af gezet om mogelijke significante verbanden te ontdekken. 
 
In dit onderzoek is de samenhang berekend door middel van de Pearson correlatie 
coëfficiënt. Uit de correlatieanalyse kunnen waarden van -1 tot 1 komen. Hierbij betekent 
een waarde van -1 een perfect negatief verband,1 een perfect positief verband en een 
waarde van 0 geen verband.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tabel 6 Correlatie matrix 
Uit de tabel blijken de volgende significante verbanden: 
IM_Challenge met IM_Enjoyment, OCB_Altruism, OCB_Consc en OCB_Courtesy 
IM_Enjoyment met IM_Challenge, EM_Outward, OCB_Altruism en OCB_Courtesy 
EM_Compensation met EM_Outward en OCB_Consc 
EM_Outward met IM_Enjoyment en EM_Compensation 
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4.2.4 Regressie analyse 
Uit de correlatieanalyse is gebleken dat de constructen IM_Challenge, IM_Enjoyment en 
EM_Compensation een significant verband met de verschillende OCB constructen hebben. 
Door middel van een regressie analyse wordt bepaald of er significante verbanden tussen de 
constructen bestaan. In bijlage 3 is de volledige uitwerking van de regressieanalyse terug te 
vinden. 
 
Als eerste stap wordt een enkelvoudige regressieanalyse voor de verschillende variabelen 
uitgevoerd. De uitkomsten van deze analyse zijn te vinden in tabel 7. 
 
De volgende verbanden zijn gevonden voor de verschillende enkelvoudige constructen: 
Afhankelijke variabele 
OCB_Altruism 
Adjusted 
R-square 
p-waarde exact p-waarde 
IM_Challenge 
IM_Enjoyment 
EM_Compensation 
EM_Outward 
,026 
,041 
-,006 
-,005 
,030 
,009 
,671 
,600 
P<0,05 
P<0,05 
p>0,05 
p>0,05 
 
Afhankelijke variabele 
OCB_Consc 
Adjusted 
R-square 
p-waarde exact p-waarde 
IM_Challenge 
IM_Enjoyment 
EM_Compensation 
EM_Outward 
,038 
,016 
,056 
-,006 
,011 
,072 
,002 
,743 
P<0,05 
p>0,05 
P<0,05 
p>0,05 
 
Afhankelijke variabele 
OCB_Courtesy 
Adjusted 
R-square 
p-waarde exact p-waarde 
IM_Challenge 
IM_Enjoyment 
EM_Compensation 
EM_Outward 
,053 
,057 
-,002 
-,007 
,006 
,002 
,402 
,916 
P<0,05 
P<0,05 
p>0,05 
p>0,05 
 
Afhankelijke variabele  
OCB_Civic 
Adjusted 
R-square 
p-waarde exact p-waarde 
IM_Challenge 
IM_Enjoyment 
EM_Compensation 
EM_Outward 
,004 
-,007 
-,002 
,006 
,214 
,802 
,411 
,345 
p>0,05 
p>0,05 
p>0,05 
p>0,05 
Tabel 7: Resultaten enkelvoudige regressieanalyse 
Uit de regressietest blijkt dat de volgende verbanden significant zijn: 
IM_Challenge met OCB_Altruism, OCB_Consc en OCB_Courtesy. 
IM_Enjoyment met OCB_Altruism en OCB_Courtesy. 
EM_Compensation met OCB_Consc. 
 
Pagina 37 van 74 
 
 
  
Als tweede stap is een meervoudige regressieanalyse uitgevoerd. De uitkomsten van deze 
analyse zijn te vinden in tabel 8. 
 
Afhankelijke variabele 
OCB_Altruism 
Adjusted 
R-square 
p-waarde exact p-waarde 
Alle constructen ,034   
IM_Challenge 
IM_Enjoyment 
EM_Compensation 
EM_Outward 
 ,158 
,057 
,857 
,752 
p>0,05 
p>0,05 
p>0,05 
p>0,05 
 
Afhankelijke variabele 
OCB_Consc 
Adjusted 
R-square 
p-waarde exact p-waarde 
Alle constructen ,075   
IM_Challenge 
IM_Enjoyment 
EM_Compensation 
EM_Outward 
 ,102 
,364 
,007 
,495 
p>0,05 
p>0,05 
P<0,05 
p>0,05 
 
Afhankelijke variabele 
OCB_Courtesy 
Adjusted 
R-square 
p-waarde exact p-waarde 
Alle constructen ,063   
IM_Challenge 
IM_Enjoyment 
EM_Compensation 
EM_Outward 
 ,087 
,022 
,679 
,599 
p>0,05 
P<0,05 
p>0,05 
p>0,05 
 
Afhankelijke variabele  
OCB_Civic 
Adjusted 
R-square 
p-waarde exact p-waarde 
Alle constructen -,008   
IM_Challenge 
IM_Enjoyment 
EM_Compensation 
EM_Outward 
 ,202 
,692 
,763 
,369 
p>0,05 
p>0,05 
p>0,05 
p>0,05 
Tabel 8: Resultaten meervoudige regressieanalyse 
Uit de meervoudige regressie analyse blijken de volgende significante verbanden gevonden 
te zijn: 
IM_Enjoyment met OCB_Courtesy. 
EM_Compensation met OCB_Consc. 
 
Om de meervoudige regressie analyse nader te beschouwen is een hiërarchische 
meervoudige regressie analyse uitgevoerd. Deze analyse heeft geen verdere resultaten 
opgeleverd ten opzichte van de meervoudige regressie analyse. De resultaten van deze 
analyse is terug te vinden in bijlage 3.  
 
De enkelvoudige regressie analyse laat dus meer significante verbanden zien dan de 
meervoudige regressie analyse. 
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4.3 Kwalitatieve component van het  onderzoek in de vorm van 
interviews 
Als derde stap binnen dit onderzoek zijn interviews gehouden met tien medewerkers van 
ProRail. Deze interviews hadden een tweeledig doel: 
1) Door middel van kwalitatief onderzoek bepalen in hoeverre de individuele 
medewerker de invloed van intrinsieke- en extrinsieke motivatie op OCB 
onderschrijft; 
2) Door middel van de interviews is feedback gevraagd over de gevonden statisch 
relevante gegevens uit het kwalitatieve onderzoek. 
 
De interviews zijn gehouden met tien willekeurige medewerkers uit verschillende 
bedrijfsonderdelen van ProRail en een medewerker van de afdeling HRM.  
Om onderzoek-bias te voorkomen zijn personen geïnterviewd waar de onderzoeker geen 
persoonlijke relatie mee onderhield. De afdeling HRM heeft hierbij respondenten 
geselecteerd uit de verschillende bedrijfsonderdelen van ProRail waarbij zowel operationele 
medewerkers als leidinggevenden geselecteerd zijn. Deze selectie kan teruggevonden 
worden in bijlage 5. 
 
De interviews zijn gehouden met behulp van een vragenlijst, er zijn gestructureerde 
interviews met open vragen gebruikt. De vragenlijst voor het interview is terug te vinden in 
bijlage 6. 
 
De demografische kenmerken van de tien respondenten zijn terug te vinden in tabel 10. 
 
  Frequentie Percentage 
Geslacht    
 Man 6 60% 
 Vrouw 4 40% 
Leeftijd    
 20-35 1 10% 
 36-50 5 50% 
 51-76 4 40% 
Hoogste Opleiding    
 Voortgezet Onderwijs 
(MAVO, HAVO, VWO, 
VMBO) 
0 0% 
 MBO 2 20% 
 HBO 3 30% 
 Universiteit 5 50% 
    
Bedrijfsonderdeel Infra Projecten 1 10% 
 Staf HRM 1 10% 
 Asset Management 1 10% 
 Verkeersleiding 2 30% 
 ICT-Services 2 20% 
 Vervoer en dienstregeling 3 30% 
Tabel 9: Demografische gegevens respondenten interviews 
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4.3.1 Resultaten interviews met betrekking tot motivatie en OCB  
Tijdens de interviews is ten eerste in kaart gebracht in hoeverre de respondent zelf 
beïnvloed wordt qua OCB gedrag door de intrinsieke en extrinsieke motivatoren. De 
vragenlijst uit bijlage 6 is hierbij gebruikt waarbij vragen zijn opgenomen om de intrinsieke 
en extrinsieke motivatie en OCB gedrag in kaart te brengen. In deze paragraaf wordt hierbij 
een samenvatting van de interviews gepresenteerd. 
 
Door de interviews is het mogelijk om de onderzoekspopulatie, medewerkers van ProRail, in 
een breder perspectief te beschouwen. Hierbij is er ruimte voor toelichting op de vragen, iets 
wat niet mogelijk is geweest tijdens de kwantitatieve enquête. 
 
Een eerste algemene conclusie betreft dat de onderzoekspopulatie over het algemeen in de 
hoogste leeftijdsgroep valt. De geïnterviewden zijn over het algemeen zeer ervaren  en 
werken doorgaans al een zeer lange tijd van minimaal 15 jaar bij ProRail. Dit wordt 
ondersteund door uitspraken als “Er is natuurlijk veel veranderd sinds ik in 1991 bij de NS 
begon te werken” en “ik ben gelijk na mijn studie bij de NS komen te werken in 1987”  
De meeste respondenten hebben dus een uitgebreide historie binnen de organisatie, in veel 
gevallen al van voor de opsplitsing van de NS waaruit ProRail is ontstaan. 
 
Uit de interviews is gebleken dat de respondenten in grote mate intrinsiek gemotiveerd zijn 
om hun werkzaamheden te verrichten. Mensen vinden het prettig om uitdagend werk te 
hebben en stellen het op prijs om zelf hun doelen te bepalen. Dit wordt ondersteund door 
uitspraken als “Persoonlijke groei is voor mij belangrijk, ik denk dat wel. Stilstand is 
achteruitgang, ik ben liever in beweging” en “Ik vind een grote uitdaging in nieuwe en 
complexe problemen. Hierbij ben ik constant op zoek naar verbetering, het kan altijd beter, 
vooral bij ProRail” of “Het is fijn om mijn eigen doelen te bepalen, uiteraard in overleg met 
mijn leidinggevende. Binnen mijn werk kan ik zelf keuzes maken om iets belangrijks of leuks 
te doen”. Hierbij is tijdens de interviews duidelijk geworden dat ProRail deze mogelijkheden 
ook biedt. Medewerkers zijn tot op zekere hoogte in staat om hun werkzaamheden vorm te 
geven. Hierbij geldt wel dat vrijwel geïnterviewden gewend zijn om te werken in een 
hiërarchische omgeving.  Dit blijkt bijvoorbeeld uit de volgende uitspraak: “Verder 
conformeer ik mijzelf binnen de lijn van de organisatie. De doelen worden van hogerhand 
bepaald en ik voer deze zo goed mogelijk uit.” 
 
Uit de interviews is tevens gebleken dat medewerkers binnen ProRail niet gedreven worden 
door extrinsieke beloningen zoals een hoog salaris of bonussen. Hierop duiden uitspraken als 
“het geld dat ik kan verdienen is totaal niet belangrijk . Ik verdien goed, geld is geen drijfveer. 
Persoonlijke groei en dat het bedrijf beter wordt zijn belangrijker” en “Ik word niet 
gestimuleerd door het geld dat ik kan verdienen. Het salaris is niet de reden dat ik hier werk, 
alhoewel ik natuurlijk ook de hypotheek moet betalen. Ik ben er van overtuigd dat ik ergens 
anders meer kan verdienen maar ik werk liever voor ProRail.” 
Hierbij moet opgemerkt worden dat de salarissen binnen ProRail op een redelijk hoog niveau 
liggen. De HRM medewerker heeft het volgende gezegd over het beloningsbeleid binnen 
ProRail: “Wij betalen niet slecht, in ieder geval meer dan marktconform. Het geld element zit 
er dus wel degelijk aan vast”. De geïnterviewden ervaren dit ook zo, zij beoordelen het 
salaris als minimaal marktconform. 
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Uit de interviews is gebleken dat medewerkers wel gevoelig zijn voor extrinsieke 
motivatoren, met name voor de EM_Outward component . Uitspraken als ” Een compliment 
is fijn om te krijgen als het gemeend is, waarbij het belangrijk is van wie ik waardering krijg. 
Ik maak mij er dus wel degelijk druk om wat anderen van mij vinden. Dit wordt overigens niet 
vaak uitgesproken binnen ProRail. Er zit veel meer in, dit kan echt beter” maar ook een 
uitspraak als “Een schouderklopje en duim omhoog zijn heel erg belangrijk. De toepassing is 
binnen de verschillende afdelingen wel heel verschillend en de persoon van de manager is 
hierin heel dominant. Er zijn managers die heel taakgericht werken en die zijn hier wellicht 
iets minder sterk in. Dienende leiders zijn hier beter in” geven aan dat mensen behoefte 
hebben aan een schouderklopje en feedback van collega’s.  
 
De interviews geven ook een indruk van het OCB gedrag dat door de medewerkers 
omschreven wordt. Een eerste constatering is dat men zeer bereid is om werkzaamheden 
van collega’s over te nemen of te helpen. Enkele uitspraken hierover zijn “Ja, dat doe ik wel, 
en volgens mij geldt door de meeste mensen binnen ProRail” en “Ja, als de nood aan de man 
is” en “ja, dat doe ik”. Hierbij geldt dat vrijwel alle geïnterviewden eigenlijk nooit te lang of 
ongeoorloofd afwezig zijn. Hierover is gezegd: “Nee, dat is niet het geval. Ik ben eigenlijk veel 
langer dan mijn contract voorschrijft aanwezig” en “Ik kom dit binnen mijn omgeving heel erg 
weinig tegen. Plichtsbesef en werkmoraal zijn binnen ProRail heel erg hoog”. 
   De geïnterviewden geven tevens aan zich bewust te zijn van de effecten van acties op 
anderen en men respecteert de rechten van anderen. Dit blijkt uit uitspraken als “Ja, ik ben 
wel een manager, mijn gedrag heeft per definitie effect op anderen. Ik probeer dan niet 
vanuit de rede, logica en noodzaak mensen te bewegen maar dit vanuit mijn gevoel te doen” 
en “Ik respecteer de rechten van anderen en ik ben mij bewust van het effect van wat ik doe 
op anderen. Hier houd ik ook bewust rekening mee”. 
   Opmerkelijk is dat tijdens de interviews de medewerkers aangaven zich niet te focussen op 
wat er mis is in de organisatie en dat men zich niet verzet tegen nieuwe ontwikkelingen in de 
organisatie. Dit lijkt in discrepantie te zijn met weerstand tegen de reorganisatie die ook 
uitgesproken is. Uitspraken als “Nee, ik herken het wel maar zoek een oplossing voor de 
omstandigheden. Ik ben overigens allergisch voor klagende mensen” en  “mensen zijn het 
belangrijkste kapitaal van een organisatie maar wij moeten hier alleen gemotiveerde mensen 
hebben. Men moet wel zelf willen, en anders vertrekken bij de reorganisatie.” staan in 
tegenstelling tot uitspraken als “Ik word ongedurig en moe van de ontwikkelingen binnen de 
organisatie. Soms denk ik wel eens, moet dit nu echt zo? Ook de huidige organisatie begrijp ik 
eerlijk gezegd niet helemaal. Er worden allemaal veranderingen voorgesteld die toch niet 
uitkomen, ik heb hier weinig vertrouwen in. Bovendien werk ik al zo’n 20 jaar binnen het 
spoor, eerst voor de NS en nu voor ProRail. Ieder jaar is er wel een opsplitsing of 
reorganisatie”. Deze discrepanties geven aan dat iedere individuele medewerker de 
reorganisatie vanuit zijn eigen perspectief beleeft en dat er veel verschillen zijn tussen de 
medewerkers op dit punt.  
   Tenslotte is het opmerkelijk dat alle geïnterviewden zeer trots zijn om bij ProRail te 
werken. Uitspraken als “Trots is een groot woord maar ProRail is een mooi bedrijf. Ik heb een 
speciaal gevoel voor ProRail.  Op verjaardagen vertel ik bijvoorbeeld ook dat ik voor ProRail 
werk, ik schaam mij daar niet voor”  en “Ja, dat geldt bijna unaniem voor de medewerkers. 
Verreweg de meeste medewerkers zijn hier heel trots op. Er is wel enorm veel frustratie over 
het beeld dat de buitenwereld en de media van ons heeft. De medewerkers ergeren zich aan 
de kritiek van de buitenwereld” onderschrijven dit. Het lijkt erop dat de kritiek vanuit de 
buitenwereld op ProRail de beroepstrots juist aanwakkert. 
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4.3.2 Resultaten interviews met betrekking tot onderzoeksresultaten 
Tijdens de interviews is tevens  in kaart gebracht in hoeverre de respondent de uitkomsten 
van het onderzoek ondersteunt. De vragenlijst uit bijlage 6 is hierbij gebruikt waarbij vragen 
zijn opgenomen om dit in kaart te brengen. In deze paragraaf wordt hierbij een samenvatting 
van de interviews gepresenteerd. 
 
Het eerste onderzoeksresultaat met betrekking tot het positieve effect van zelfstandig en 
uitdagend werk waarbij kennis en vaardigheden vergroot worden is door vrijwel alle 
geïnterviewden onderschreven. Opmerkingen als “Dit is voor mij wel een belangrijke 
voorwaarde. Je komt natuurlijk niet alleen voor de lol hier maar het telt wel mee. Ook het 
leren van werk vind ik belangrijk voor mijn persoonlijke ontwikkeling” en “Ja, dat kan ik 
onderschrijven. Het is belangrijk om jezelf te ontwikkelen en ProRail biedt hier ook de 
mogelijkheden voor” onderschrijven dit onderzoeksresultaat.  
 
Het tweede onderzoeksresultaat waaruit blijkt dat alleen plezier in het werk, het vergroten 
van zelfexpressie en het leren van werk geen effect heeft op OCB gedrag wordt door de 
meeste geïnterviewden onderschreven? Hierop duiden uitspraken als “Dit kan ik 
onderschrijven. Niet elke dag is een dag vol zelfexpressie. Er is saai en repeterend werk dat 
ook uitgevoerd moet worden. Grote zelfexpressie heeft geen effect, dat doe je thuis maar” 
bevestigen dit resultaat. 
 
Het derde onderzoeksresultaat met betrekking tot het positieve effect van een goede 
betaling en een goed carrièrepad wordt wisselend ondersteund door de geïnterviewden. 
Sommige geïnterviewden onderschrijven het resultaat met uitspraken als “Ja, het stimuleert 
wel. De betaling binnen ProRail is zeker goed te noemen. Typische ontbrekende voorwaarden 
zijn er niet, het is allemaal goed te noemen. Operationele medewerkers krijgen zelfs heel 
goed betaald binnen ProRail” staan in tegenstelling tot uitspraken als “Geldt voor mij veel 
minder, eigenlijk helemaal niet. Door carrière stappen ben ik wel in staat om de dingen te 
doen die ik leuk vindt. Hierbij moet ik wel opmerken dat ik goed betaald wordt, ik kan mij 
voorstellen dat dit niet voor iedereen binnen ProRail geldt. De lagere salarisgroepen 
verdienen niet zoveel, dan is dit misschien belangrijker” en “Op zich zou dit kunnen maar dit 
is niet direct op mij van toepassing. Afhankelijk van de leeftijd van de medewerker is dit 
wellicht anders. Betaling is ook geen reden om weg te gaan, ik onderschrijf dit dus eigenlijk 
niet zo”. Het lijkt er dus op dat het belang van een goede betaling en carrièrepad sterk 
verschillen per individu en wellicht afhankelijk zijn van de leeftijdsfase waarin de respondent 
zich bevindt. 
 
Het laatste onderzoeksresultaat met betrekking tot het positieve effect van het krijgen van 
een compliment, het zichtbaar zijn van uw werk en wat anderen van uw werk vinden wordt 
eenduidig onderschreven. Uitspraken als “Ja, dat kan ik absoluut onderschrijven. Dit is voor 
mij de grootste motivator” en “Ja, maar dit is wel een voor de hand liggende conclusie. Maar 
dit wordt niet echt in de praktijk gebracht binnen ProRail. Er komt überhaupt weinig 
feedback, of het nu goed is of slecht. Maar iedereen hier is wel braaf, wij zijn ontzettend 
braaf. Wellicht vindt men het daardoor niet nodig om af en toe een compliment te geven” 
onderschrijven dit resultaat maar men geeft wel aan dat dit veel te weinig voorkomt binnen 
ProRail. Uit de interviews ontstaat het beeld dat dit binnen ProRail niet erg ontwikkeld is. Er 
lijkt een soort doe maar normaal cultuur te zijn ontstaan waarin weinig ruimte is voor 
extrinsieke motivatoren zoals een schouderklopje of het uitspreken van waardering. 
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4.4 Bevindingen ten aanzien van de hypotheses 
De bestudering van de onderzoek data en de analyse uit hoofdstuk 3 geven uitsluitsel over 
de geformuleerde hypotheses voor dit onderzoek. 
 
Ten eerste zal bepaald worden in hoeverre de deelhypotheses ondersteund worden door de 
gevonden onderzoeksresultaten. 
 
H1a: Intrinsiek gemotiveerd gedrag heeft een positieve invloed op Organization Citizenship 
Behavior met het kenmerk Civic Virtue van de individuele medewerker binnen ProRail. 
De hypothese wordt verworpen. Zowel de correlatie analyse als de enkel- en meervoudige 
regressie analyse hebben geen statistisch significant verband naar voren gebracht. 
 
H1b: Intrinsiek gemotiveerd gedrag heeft een positieve invloed op Organization Citizenship 
Behavior met het kenmerk Sportsmanship van de individuele medewerker binnen ProRail. 
De hypothese wordt verworpen.  Aangezien de betrouwbaarheid analyse (Crombach Alpha) 
van de deelvragen over Sportmanship gedrag niet toereikend was kunnen geen uitspraken 
over deze hypothese gedaan worden. 
 
H1c: Intrinsiek gemotiveerd gedrag heeft een positieve invloed op Organization Citizenship 
Behavior met het kenmerk Courtesy  van de individuele medewerker binnen ProRail. 
De hypothese wordt aanvaard. Zowel de correlatie analyse als de enkel- en meervoudige 
regressie analyse hebben een statistisch significant verband tussen intrinsieke gemotiveerd 
gedrag en OCB gedrag met het kenmerk Courtesy aangetoond. 
 
H1d: Intrinsiek gemotiveerd gedrag heeft een positieve invloed op Organization Citizenship 
Behavior met het kenmerk  Conscientiousness van de individuele medewerker binnen ProRail. 
De hypothese wordt verworpen. De correlatie analyse heeft alleen voor intrinsiek 
gemotiveerd gedrag met het kenmerk Challenge een correlatie getoond. De enkelvoudige 
regressie analyse heeft alleen voor intrinsiek gemotiveerd gedrag met het kenmerk 
Challenge een statistisch significant verband aangetoond. De meervoudige regressie analyse 
heeft voor geen van de intrinsieke motivatoren een statistisch significant verband 
aangetoond. 
 
H1e: Intrinsiek gemotiveerd gedrag heeft een positieve invloed op Organization Citizenship 
Behavior met het kenmerk Altruism van de individuele medewerker binnen ProRail. 
De hypothese wordt aanvaard. Zowel de correlatie analyse als de enkelvoudige regressie 
analyse hebben een statistisch significant verband tussen intrinsiek gemotiveerd gedrag en 
OCB gedrag met het kenmerk Altruism aangetoond. 
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H2a: Extrinsiek gemotiveerd gedrag heeft een positieve invloed op Organization Citizenship 
Behavior met het kenmerk Civic Virtue van de individuele medewerker binnen ProRail. 
De hypothese wordt verworpen. Zowel de correlatie analyse als de enkel- en meervoudige 
regressie analyse hebben geen statistisch significant verband naar voren gebracht. 
 
H2b: Extrinsiek gemotiveerd gedrag heeft een positieve invloed op Organization Citizenship 
Behavior met het kenmerk Sportsmanship van de individuele medewerker binnen ProRail. 
De hypothese wordt verworpen. Zowel de correlatie analyse als de enkel- en meervoudige 
regressie analyse hebben geen statistisch significant verband naar voren gebracht. 
 
H2c: Extrinsiek gemotiveerd gedrag heeft een positieve invloed op Organization Citizenship 
Behavior met het kenmerk Courtesy  van de individuele medewerker binnen ProRail. 
De hypothese wordt verworpen. Zowel de correlatie analyse als de enkel- en meervoudige 
regressie analyse hebben geen statistisch significant verband naar voren gebracht. 
 
H2d: Extrinsiek gemotiveerd gedrag heeft een positieve invloed op Organization Citizenship 
Behavior met het kenmerk  Conscientiousness van de individuele medewerker binnen ProRail. 
De hypothese wordt aanvaard. Zowel de correlatie analyse als de enkel- en meervoudige 
regressie analyse hebben een statistisch significant verband tussen extrinsiek gemotiveerd 
gedrag en OCB gedrag met het kenmerk Conscientiousness aangetoond voor extrinsiek 
gemotiveerd gedrag met het kenmerk Compensation. 
 
H2e: Extrinsiek gemotiveerd gedrag heeft een positieve invloed op Organization Citizenship 
Behavior met het kenmerk Altruism van de individuele medewerker binnen ProRail. 
De hypothese wordt verworpen. Zowel de correlatie analyse als de enkel- en meervoudige 
regressie analyse hebben geen statistisch significant verband naar voren gebracht. 
 
De deelhypotheses geven uitsluiting over de geformuleerde hypotheses voor dit onderzoek: 
H1: Intrinsiek gemotiveerd gedrag heeft een positieve invloed op Organization Citizenship 
Behavior van de individuele medewerker binnen de publieke sector. 
De hypothese wordt verworpen. Slechts voor intrinsiek gemotiveerd gedrag gerelateerd aan  
Organization Citizenship Behavior met de kenmerken Courtesy en Altruism is een positieve 
invloed vastgesteld. 
 
H2: Extrinsiek gemotiveerd gedrag heeft geen invloed op Organization Citizenship Behavior 
van de individuele medewerker binnen de publieke sector. 
De hypothese wordt verworpen. Slechts voor extrinsiek gemotiveerd gedrag gerelateerd aan  
Organization Citizenship Behavior met het kenmerk Conscientiousness is een positieve 
invloed vastgesteld.  
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5 Conclusies, discussie en aanbevelingen 
Dit onderzoek heeft tot doel gehad om tot een verdieping van bestaande theorieën over 
intrinsieke en extrinsieke motivatie in relatie tot OCB gedrag te komen. Aan de hand van de 
verzamelde data is het mogelijk om tot conclusies over het onderzochte te komen en 
discussies en aanbevelingen voor verder onderzoek op te stellen. 
5.1 Conclusies 
Het literatuuronderzoek heeft uitgewezen dat motivatie een complex fenomeen is.  
Motivatie is namelijk zeer complex en een basaal onderdeel van het menselijk handelen 
waardoor operationaliseren in een framework complex en controversieel is (Coleman Selden 
& Brewer, 2000; Manolopoulos, 2008). Motivatie is tevens een uiterst persoonlijk fenomeen, 
ieder mens heeft eigen voorkeuren en persoonlijke factoren waar motivatie invloed op heeft 
zijn per definitie van mens tot mens verschillend. Dit blijkt ook uit een groot aantal 
verschillende theorieën over werkmotivatie waarbij significante verschillen tussen de 
theorieën bestaan. Dit onderzoek sluit het meest aan bij de Self Determination Theory (Ryan 
& Deci, 2000) waarbij de invloed van intrinsieke en extrinsieke motivatie onderkend wordt. 
    Het operationaliseren van OCB gedrag kent eenzelfde complexiteit. Uit het 
literatuuronderzoek is gebleken dat OCB gedrag een zeer grote invloed op het functioneren 
van organisaties heeft. Hierbij heeft onderzoek van (Moorman, 1993) naar de manier waarop 
OCB gedrag gemeten wordt uitgewezen dat er meerdere perspectieven op het onderzoeken 
van OCB verschijnselen bestaan.  De relatie tussen werktevredenheid en Organizational 
Citizenship Behaviour is meer complex dan initieel verondersteld werd. 
    Het onderzoek heeft plaatsgevonden binnen een ProRail, een redelijk unieke organisatie in 
Nederland. Voortgekomen uit de splitsing van de Nederlandse Spoorwegen en in theorie op 
afstand van de Nederlandse overheid geplaatst bevindt deze organisatie zich in het hart van 
de samenleving en opereert onder grote publieke en politieke belangstelling. ProRail is 
hierbij met recht een publieke organisatie, de overheid financiert de activiteiten van ProRail 
volledig en effectief heeft dezelfde overheid grote invloed op de bedrijfsuitvoering van de 
organisatie. De medewerkers van ProRail kunnen dus gekenmerkt worden als echte public 
servants die het publieke belang dienen.  
 
De uitkomsten van het onderzoek onderschrijven ten dele bestaande inzichten over de 
invloed van motivatie op OCB gedrag bij medewerkers in de publieke sector. Uit de 
statistische analyse is gebleken dat een verder verfijning over deze relatie slechts ten dele 
wordt ondersteund, de hoofdhypotheses zijn beide verworpen. Door het gebruik van 
deelhypotheses kunnen wel conclusies over specifieke secundaire kenmerken van 
intrinsieke- en extrinsieke motivatie in relatie tot OCB gedrag getrokken worden. 
 
Een eerste conclusie betreft de intrinsieke oriëntatie van medewerkers binnen ProRail, een 
organisatie in de publieke sector. Het onderzoek heeft aangetoond dat medewerkers binnen 
ProRail minder gemotiveerd worden door extrinsieke motivatoren zoals financiële 
beloningen door salaris of bonussen dan medewerkers in de private sector. Deze conclusie 
kan getrokken worden uit eerder onderzoek (Buelens & Van den Broeck, 2007) waarbij de 
conclusies uit dit onderzoek eerdere resultaten ondersteunen. 
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Een tweede conclusie uit dit onderzoek betreft de correlatie tussen de motivatoren en OCB 
gedrag. Uit de correlatiematrix is gebleken dat de beide intrinsieke motivatoren 
IM_Challenge en IM_Enjoyment correlatie vertonen met  OCB_Altruism, OCB_Consc en 
OCB_Courtesy. De beide extrinsieke motivatoren EM_Compensation EM_Outward vertonen 
vrijwel geen correlatie met OCB gedrag. Slechts voor het secundaire kenmerk OCB_Consc is 
correlatie gebleken. Uit de correlatiematrix kan een grotere correlatie tussen intrinsieke 
motivatoren en OCB gedrag geconcludeerd worden dan tussen extrinsieke motivatoren en 
OCB gedrag. Dit wordt ondersteund door het kwalitatief onderzoek met behulp van 
interviews. De conclusie kan dus getrokken worden dat uit de correlatiematrix een 
samenhang tussen bovenstaande motivatoren lijkt te bestaan, dit zegt echter nog niets over 
de causaliteit tussen motivatie en OCB gedrag. 
 
Een derde conclusie kan worden getrokken met behulp van de regressie analyse over de 
onderzoeksdata uit de enquête. Deze analyse laat zien dat motivatie een complex fenomeen 
is waarbij intrinsieke- en extrinsieke motivatie van invloed op elkaar zijn. De enkelvoudige 
regressie analyse laat significante verbanden zien voor intrinsieke motivatie tussen 
IM_Challenge met OCB_Altruism, OCB_Consc en OCB_Courtesy en tussen IM_Enjoyment 
met OCB_Altruism en OCB_Courtesy. Er bestaat een significant verband tussen 
EM_Compensation met OCB_Consc. Uit de enkelvoudige analyse kan dus de conclusie 
getrokken worden dat een causaal verband bestaat tussen intrinsieke motivatie en OCB 
gedrag. Dit verandert echter als met behulp van een meervoudige regressie analyse 
significante verbanden of causale relaties worden onderzocht. Deze analyse toont slechts 
een significant verband tussen IM_Enjoyment met OCB_Courtesy en EM_Compensation met 
OCB_Consc. Een mogelijke verklaring voor deze uitkomst kan gevonden worden in de 
complexe interactie tussen intrinsieke en extrinsieke motivatoren. Geïsoleerd kan intrinsieke 
motivatie een grotere invloed hebben dan wanneer dit gecombineerd wordt met extrinsieke 
motivatoren. Dit is echter wel de realiteit in het dagelijkse leven, wij kunnen intrinsiek en 
extrinsieke motivatie niet los van elkaar beschouwen omdat beide factoren in ruime mate 
voorkomen binnen de werksituatie.  
 
De probleemstelling van het onderzoek: Wat is de invloed van intrinsieke en extrinsieke 
motivatie van medewerkers binnen ProRail op Organizational Citizenship Behaviour van de 
individuele medewerker is op specifieke kenmerken beantwoord.  
 
De hoofdhypotheses moeten op basis van de statistische analyse verworpen worden.  
Zowel hypothese 1: Intrinsiek gemotiveerd gedrag heeft een positieve invloed op 
Organization Citizenship Behavior van de individuele medewerker binnen de publieke sector 
als hypothese 2: Extrinsiek gemotiveerd gedrag heeft geen invloed op Organization 
Citizenship Behavior van de individuele medewerker binnen de publieke sector moet op 
basis van de resultaten van het onderzoek worden verworpen. De waarde van het onderzoek 
ligt hiermee op de detaillering van de specifieke kenmerken van motivatie en OCB gedrag. 
Een significant verband tussen IM_Enjoyment met OCB_Courtesy en EM_Compensation met 
OCB_Consc is aangetoond waarmee dit onderzoek op deze kenmerken conclusies heeft 
kunnen trekken. 
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De conclusies worden ook ondersteund door het kwalitatieve onderzoek met behulp van 
interviews. Binnen de groep respondenten bleken grote verschillen te bestaan in 
persoonlijke voorkeuren met betrekking tot intrinsieke en extrinsieke motivatie en het 
gedrag dat hierbij vertoond wordt. Wel is uit de interviews duidelijk geworden dat 
medewerkers binnen ProRail een grotere motivatie uit intrinsieke motivatoren halen dan uit 
extrinsieke motivatoren, deze conclusie sluit aan bij de bevindingen uit het 
literatuuronderzoek. Tevens is het opvallend dat vrijwel alle geïnterviewden trots zijn om bij 
ProRail te werken en dit als meer dan een baan beschouwen. In deze zin voldoen de 
geïnterviewden aan de typische kenmerken van een public service employee waarbij het 
dienen van het publieke belang een belangrijke motivator voor de medewerkers is. 
 
Concluderend kan gesteld worden dat dit onderzoek heeft aangetoond dat de invloed van 
motivatoren op OCB gedrag zeer complex en moeilijk te operationaliseren is. Het 
hoofdverband uit het conceptuele model is niet aangetoond door dit onderzoek waarbij op 
specifieke deelgebieden met betrekking tot secundaire kenmerken voorzichtige conclusies 
getrokken kunnen worden.  
 
Het onderzoek heeft hiermee een kleine bijdrage geleverd aan de kennis over de complexe 
interactie tussen motivatie en OCB gedrag. Door het onderzoek toe te spitsen op de 
specifieke kenmerken van motivatie en OCB gedrag is een bijdrage aan de vergroting van de 
literatuur over deze fenomenen tot stand gekomen. 
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5.2 Discussie 
Dit onderzoek is gehouden binnen ProRail waarbij enige casus specifieke kenmerken 
aanleiding geven tot discussie.  
 
ProRail is een organisatie die midden in de samenleving staat en op dit moment behoorlijk 
onder vuur ligt. Zowel in de pers als in de politiek krijgt de organisatie forse kritiek te 
verwerken. Opmerkelijk hierbij is dat de medewerkers van de organisatie aangeven zich 
hierdoor niet meer te laten beïnvloeden, het is een fact of life geworden. De medewerkers 
lijken zelfs meer solidariteit met elkaar te ervaren door de constante druk over het 
functioneren van de organisatie, de medewerkers worden hierdoor wellicht sterker intrinsiek 
gemotiveerd. Het is niet uit te sluiten dat dit invloed op de uitkomsten van het onderzoek 
heeft, het is goed mogelijk dat deze invloed op de motivatie anders ervaren wordt op het 
moment dat de organisatie in rustiger vaarwater belandt. Aan de andere kant is het 
aannemelijk dat de organisatie de komende jaren onder grote aandacht bloot blijft staan, de 
tijdelijke invloed van de kritiek op de organisatie is daarmee permanent geworden.  
 
Een ander punt van discussie is de mogelijke invloed van een reorganisatie binnen ProRail op 
de onderzoeksresultaten. Door maatschappelijke invloeden en bezuinigingen vanuit de 
overheid moet ProRail zich meer op zijn kerntaken gaan richten en de organisatie meer lean 
gemaakt worden. Dit heeft organisatorische gevolgen voor de manier waarop de organisatie 
is ingericht. De reorganisatie leidt tot enige onzekerheid onder de medewerkers over de 
eigen functie in een tijd waarin baanzekerheid bij de spoorwegen niet meer gegarandeerd is. 
Dit kan van invloed zijn op de onderzoeksresultaten waarbij opgemerkt moet worden dat 
een organisatie als ProRail eigenlijk permanent aan verandering onderhevig is. Sinds de 
opsplitsing van de Nederlandse Spoorwegen en de oprichting van ProRail in 2004 heeft de 
organisatie vele reorganisaties gekend. Het is dus goed mogelijk dat reorganisaties onderdeel 
zijn geworden van de leefwereld van de ProRail medewerkers waardoor de invloed van de 
reorganisatie op de onderzoeksresultaten beperkt is. 
 
Een laatste punt van discussie betreft de opbouw van de respondentengroep bij de online 
enquête waarmee de onderzoeksdata verzameld is. Uit de demografische gegevens blijkt dat 
van de respondenten 85% hoger onderwijs (HBO of Universiteit) genoten heeft. Dit beeld 
komt overeen met het zeer hoge opleidingsniveau dat de gemiddelde medewerker binnen 
ProRail genoten heeft, de organisatie staat in de spoorwereld bekend als een 
ingenieursbolwerk. Dit gegeven maakt de onderzoeksresultaten valide voor de specifieke 
case ProRail maar kan betekenen dat de resultaten minder representatief zijn voor de 
publieke sector als geheel. De generaliseerbaarheid van de onderzoeksresultaten naar de 
gehele publieke sector wordt hierdoor verminderd. 
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5.3 Reflectie 
Na afloop van dit onderzoek is enige reflectie op de methode van het onderzoek en de 
resultaten op zijn plaats. Ik heb het onderzoek als bijzonder inspirerend en verdiepend 
ervaren.  
 
   De uitkomsten van het literatuuronderzoek en de formulering van hypotheses gaven 
voldoende aanleiding om het onderzoek te starten.  
   De methode van onderzoek kan door het combineren van kwalitatief en kwantitatief als 
compleet beschouwd worden. Zowel de interviews voorafgaand aan het onderzoek waarbij 
de specifieke elementen van de casus organisatie in kaart zijn gebracht, als de interviews na 
afloop van het onderzoek om de gevonden conclusies te valideren hebben gezorgd voor een 
goed gestructureerd onderzoek. Hierbij zijn de gebruikte instrumenten zoals kwantitatief 
onderzoek door middel van een enquête en gestructureerde interviews goed van toepassing 
op het onderzoek dat uitgevoerd is.  
   De interne validiteit is door het gebruik van vragenlijsten en gestructureerde interviews 
voor het doel van dit beschrijvende onderzoek ruim voldoende. De externe validiteit is 
hierbij enigszins beperkt omdat slechts medewerkers uit één specifieke publieke organisatie 
onderzocht zijn. De opzet van het onderzoek is betrouwbaar omdat het onderzoek wordt 
uitgevoerd met uniforme vragenlijsten die beschikbaar worden gesteld aan andere 
onderzoekers via de bijlagen van dit rapport. Bovendien is beschrijvend case study 
onderzoek door middel van gestructureerde interviews een bewezen wetenschappelijk 
onderzoeksmiddel dat eenvoudig door andere onderzoekers herhaald kan worden. We 
kunnen dus de conclusie trekken dat de opzet van het onderzoek betrouwbaar is.    
   Het onderzoek heeft dus enige beperkingen gekend maar is gezien de aard van de opdracht 
toereikend. 
 
De resultaten van het onderzoek geven aan dat de onderzochte materie zeer complex is. De 
samenhang tussen motivatie en OCB gedrag is complex en moeilijk te operationaliseren. Een 
punt van reflectie is hierbij dat ik verwacht had dat de hoofdhypotheses ondersteund zouden 
worden. Het is leerzaam voor mij als onderzoeker dat complexe vraagstukken zelden door 
middel van één onderzoek worden beantwoord en dat conclusies kunnen trekken op 
specifieke kenmerken een klein stapje in de vergroting van kennis is. 
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5.4 Aanbevelingen voor vervolgonderzoek 
Door de beperkte opzet van dit onderzoek moet voorzichtigheid betracht worden met de 
generaliseerbaarheid van de resultaten. Het onderzoek is gehouden binnen één specifieke 
organisatie met alle specifieke kenmerken die bij deze organisatie horen. Een eerste 
aanbeveling voor verder onderzoek is om de relatie tussen specifieke intrinsieke- en 
extrinsieke motivatoren op secundaire kenmerken van OCB gedrag binnen andere 
organisaties en sectoren te onderzoeken.  
 
Het onderzoek bevatte zowel een kwantitatieve als een kwalitatieve onderzoeksmethode. 
Hierbij is voor het kwantitatieve onderzoek gebruik gemaakt van methodes en vragenlijsten 
uit eerder onderzoek. De vragenlijsten zijn door middel van een enquête verspreid onder de 
medewerkers van ProRail, hierbij hebben 144 mensen gereageerd op de enquête. Deze 
response rate geeft een relevant beeld van de gemiddelde medewerker bij ProRail. 
Opvallend is echter dat uit de demografische gegevens blijkt dat zeer veel respondenten een 
HBO of universitaire achtergrond hebben. De mogelijkheid is niet uit te sluiten dat hoger 
opgeleide medewerkers eerder geneigd zijn om deel te nemen aan een onderzoek dan 
middelbaar of lage opgeleide medewerkers.  Deze aanname is echter hoogst speculatief 
maar in toekomstig onderzoek kan deze factor wellicht meegewogen worden.  
Het kwalitatieve onderzoek is gehouden onder tien respondenten wat een relatief beperkte 
onderzoeksgroep is. Deze onderzoeksgroep is echter groot genoeg voor het doel van dit 
onderzoek, het valideren van de gevonden onderzoeksresultaten.  
   Door het gebruik van gestructureerde interviews en archivering van de gevonden 
resultaten in gestandaardiseerde gespreksverslagen is de validiteit vergroot. Hierbij geldt dat 
de interpretatie van de gevonden resultaten uit het kwalitatieve onderzoek door de 
onderzoeker een belangrijk onderdeel van het onderzoek is. Dit nadeel van kwalitatief 
onderzoek kan voorkomen worden door het kwalitatieve onderzoek door een onafhankelijke 
onderzoeker te laten uitvoeren. 
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Bijlage 1: Vragenlijsten Amabile en Moorman 
 
Vragenlijst Amabile: 
 
Nr. Vraag WPI Primaire 
schaal 
WPI Secundaire 
schaal 
1 Ik vind het leuk om problemen die nieuw voor mij zijn op te 
lossen. 
 
Intrinsiek Challenge 
2 Ik vind het leuk om complexe problemen op te lossen. 
 
Intrinsiek Challenge 
3 Hoe moeilijker het probleem hoe leuker in het vind om dit 
probleem op te lossen. 
 
Intrinsiek Challenge 
4 Ik wil dat mijn werk mij mogelijkheden biedt om mijn 
kennis en vaardigheden te vergroten. 
 
Intrinsiek Challenge 
5 Nieuwsgierigheid bepaalt in grote mate wat ik doe.  Intrinsiek Challenge 
6 Ik heb een voorkeur voor werk waarvoor ik op mijn tenen 
moet lopen dan voor werk dat ik al ken. 
 
Intrinsiek Challenge 
7 Ik heb zeker geen voorkeur voor eenvoudig en rechtlijnig 
werk. 
Intrinsiek Challenge 
8 Ik wil weten hoe goed ik werkelijk in mijn werk ben. Intrinsiek Enjoyment 
9 Ik vind het leuk om problemen zelfstandig op te lossen. Intrinsiek Enjoyment 
 
10 Voor mij is plezier in mijn werk het belangrijkste. Intrinsiek Enjoyment 
11 Het is voor mij belangrijk dat mijn werk een uitlaatklep 
voor zelfexpressie is . 
 
Intrinsiek Enjoyment 
12 Onafhankelijk van het resultaat van mijn werkzaamheden is 
het belangrijkste dat ik heb geleerd van mijn werk. 
 
Intrinsiek Enjoyment 
13 Ik voel mij meer op mijn gemak als ik zelf mijn doelen kan 
bepalen. 
Intrinsiek Enjoyment 
14 Ik vind het fijn om werk te doen dat zo veeleisend is dat ik 
mijn omgeving vergeet. 
 
Intrinsiek Enjoyment 
15 Het is voor mij belangrijk om werk te doen dat ik leuk vindt. Intrinsiek Enjoyment 
16 Ik word sterk gemotiveerd door het geld dat ik met mijn 
werk kan verdienen. 
 
Extrinsiek Compensation 
17 Ik ben mijzelf zeer bewust van het carrièrepad dat ik voor 
mijzelf uitgestippeld heb. 
 
 
Extrinsiek Compensation 
18 Ik word sterk gemotiveerd door de waardering die ik van 
anderen ontvang. 
Extrinsiek Outward 
 
19 Ik wil dat andere mensen zich realiseren hoe goed ik ben in 
mijn werk. 
Extrinsiek Outward 
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20 Het salaris en promotiekansen zijn voor mij het 
belangrijkste in mijn werk. 
Extrinsiek Compensation 
 
21 Ik ben altijd bezig om mijn doelen met betrekking tot een 
hoger salaris of promotie waar te maken. 
 
Extrinsiek Compensation 
22 Voor mij is succesvol zijn beter functioneren dan andere 
mensen. 
Extrinsiek Outward 
23 Ik moet het gevoel hebben dat ik beloond wordt voor wat 
ik doe. 
Extrinsiek Outward 
24 Ik doe liever werk waarvoor ik goed beloond wordt dan 
werk wat ik leuker vindt maar dat minder goed beloond 
wordt. 
 
Extrinsiek Compensation 
25 Voor mij is het zinloos om heel goed werk af te leveren als 
toch niemand het merkt. 
 
Extrinsiek Outward 
26 Het is voor mij belangrijk hoe anderen reageren op mijn 
ideeën. 
Extrinsiek Outward 
27 Ik voer mijn werk bij voorkeur uit via een duidelijk 
gespecificeerde procedure. 
 
Extrinsiek Outward 
28 Het maakt mij minder uit wat voor werk ik doe dan hoeveel 
ik ervoor betaald krijg. 
 
Extrinsiek Outward 
29 Ik maak mij druk over wat anderen vinden van mijn werk. Extrinsiek Outward 
30 Het heeft mijn voorkeur als ik duidelijke doelen gesteld 
krijg voor mijn werkzaamheden. 
 
Extrinsiek Outward 
 
 
Vragenlijst Moorman: 
 
Nr. Vraag OCB construct 
1 Ik ben bereid een ander te helpen als hij of zij teveel werk heeft 
 
Altruism 
2 Ik neem werk over van een collega die afwezig is 
 
Altruism 
3 Als een ander een probleem heeft met het werk dan help ik hem 
of haar 
Altruism 
4 Ik neem niet te lang of extra pauze 
 
Conscientiousness 
5 Ik ben niet ongeoorloofd afwezig van mijn werk 
 
Conscientiousness 
6 Mijn aanwezigheid op het werk is boven de norm 
 
Conscientiousness 
7 Ik onderneem acties om  problemen met collega’s te voorkomen 
 
Courtesy 
8 Ik probeer het te vermijden dat ik problemen voor anderen 
veroorzaak 
Courtesy 
9 Ik respecteer de rechten van anderen 
 
Courtesy 
10 Als ik een actie onderneem dan stem ik die af met mijn collega 
 
Courtesy 
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11 Ik ben mij bewust van het effect die mijn acties op anderen 
kunnen hebben 
Courtesy 
12 Ik focus mijzelf niet op alles wat er mis is in deze organisatie 
 
Sportsmanship 
13 Ik verzet mij sterk tegen nieuwe ontwikkelingen en veranderingen 
binnen de organisatie 
Sportsmanship 
14 Ik maak van een mug geen olifant 
 
Sportsmanship 
15 Als er bijeenkomsten over de organisatie zijn dan woon ik deze bij 
 
Civic virtue 
16 Ik volg de aankondigingen en informatie over de organisatie 
 
Civic virtue 
17 Ik woon evenementen bij waarmee het imago van de organisatie 
verbetert 
Civic virtue 
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Bijlage 2 Normaalverdeling van de constructen  
Valid 144 Valid 144 Valid 144
Missing 0 Missing 0 Missing 0
3,8139 2,8472 3,6258
3,8000 2,8667 3,6176
3,73 2,87 3,71
,39695 ,46888 ,37344
,158 ,220 ,139
2,60 1,80 2,41
4,87 4,13 4,53
549,20 410,00 522,12
Tabel 5a Tabel 5b Tabel 5c
Sum
OCB_Totaal
N
Mean
Median
Mode
Std. Deviation
Variance
Minimum
Maximum
Std. Deviation
Variance
Minimum
Maximum
Sum
EM_Totaal
N
Mean
Median
ModeMode
Std. Deviation
Variance
Minimum
Maximum
Sum
IM_Totaal
N
Mean
Median
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Valid 144 Valid 144
Missing 0 Missing 0
4,0040 3,6476
4,0000 3,6250
3,86 3,75
,50570 ,46646
,256 ,218
2,43 2,13
5,00 4,75
576,57 525,25
Tabel 5d Tabel 5e
Valid 144 Valid 144
Missing 0 Missing 0
2,5611 2,9903
2,4000 3,0000
2,40 2,90
,73448 ,48593
,539 ,236
1,20 1,90
5,00 4,10
368,80 430,60
Tabel 5f Tabel 5g
Mode
Std. Deviation
Variance
Minimum
Maximum
Sum
Std. Deviation
Variance
Minimum
Maximum
Sum
EM_Outward
N
Mean
Median
EM_Compensation
N
Mean
Median
Mode
IM_Enjoyment
N
Mean
Median
Mode
Std. Deviation
Variance
Minimum
Maximum
Sum
Mode
Std. Deviation
Variance
Minimum
Maximum
Sum
IM_Challenge
N
Mean
Median
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OCB_Consc
Valid 144 N Valid 144
Missing 0 Missing 0
4,0671 Mean 3,7801
4,0000 Median 4,0000
4,00 Mode 3,67
,59730 Std. 
Deviation
,76151
,357 Variance ,580
2,00 Minimum 1,00
5,00 Maximum 5,00
585,67 Sum 544,33
Tabel 5h Tabel 5i
Valid 144 Valid 144
Missing 0 Missing 0
3,8625 3,3079
3,8000 3,3333
4,00 3,33
,47510 ,79829
,226 ,637
2,60 1,00
5,00 5,00
556,20 476,33
Tabel 5j Tabel 5k
Sum
Median
Mode
Std. Deviation
Variance
Minimum
Maximum
Mode
Std. Deviation
Variance
Minimum
Maximum
Sum
OCB_Courtesy
N
Mean
Median
OCB_Civic
N
Mean
Std. Deviation
Variance
Minimum
Maximum
Sum
OCB_Altruism
N
Mean
Median
Mode
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Bijlage 3 Regressieanalyse van de constructen 
 
Meervoudige hierarchical analyse 
 
Variables Entered/Removed
b
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 IM_Enjoyment, 
IM_Challenge 
. Enter 
2 EM_Compensati
on, EM_Outward 
. Enter 
a. All requested variables entered. 
b. Dependent Variable: OCB_Altruism 
 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,245
a
 ,060 ,047 ,58314 
2 ,247
b
 ,061 ,034 ,58710 
a. Predictors: (Constant), IM_Enjoyment, IM_Challenge 
b. Predictors: (Constant), IM_Enjoyment, IM_Challenge, 
EM_Compensation, EM_Outward 
 
 
ANOVA
c
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 3,070 2 1,535 4,513 ,013
a
 
Residual 47,948 141 ,340   
Total 51,018 143    
2 Regression 3,106 4 ,776 2,253 ,066
b
 
Residual 47,912 139 ,345   
Total 51,018 143    
a. Predictors: (Constant), IM_Enjoyment, IM_Challenge 
b. Predictors: (Constant), IM_Enjoyment, IM_Challenge, EM_Compensation, EM_Outward 
c. Dependent Variable: OCB_Altruism 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2,672 ,471  5,671 ,000 
IM_Challenge ,143 ,103 ,121 1,394 ,165 
IM_Enjoyment ,225 ,111 ,176 2,027 ,044 
2 (Constant) 2,596 ,550  4,722 ,000 
IM_Challenge ,150 ,106 ,127 1,418 ,158 
IM_Enjoyment ,220 ,114 ,172 1,923 ,057 
EM_Compensation -,013 ,072 -,016 -,180 ,857 
EM_Outward ,035 ,110 ,028 ,316 ,752 
a. Dependent Variable: OCB_Altruism 
 
 
Excluded Variables
b
 
Model Beta In t Sig. 
Partial 
Correlation 
Collinearity 
Statistics 
Tolerance 
1 EM_Compensation -,006
a
 -,074 ,941 -,006 ,970 
EM_Outward ,023
a
 ,271 ,787 ,023 ,957 
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Excluded Variables
b
 
Model Beta In t Sig. 
Partial 
Correlation 
Collinearity 
Statistics 
Tolerance 
1 EM_Compensation -,006
a
 -,074 ,941 -,006 ,970 
EM_Outward ,023
a
 ,271 ,787 ,023 ,957 
a. Predictors in the Model: (Constant), IM_Enjoyment, IM_Challenge 
b. Dependent Variable: OCB_Altruism 
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Variables Entered/Removed
b
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 EM_Outward, 
EM_Compensati
on 
. Enter 
2 IM_Enjoyment, 
IM_Challenge 
. Enter 
a. All requested variables entered. 
b. Dependent Variable: OCB_Altruism 
 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,049
a
 ,002 -,012 ,60079 
2 ,247
b
 ,061 ,034 ,58710 
a. Predictors: (Constant), EM_Outward, EM_Compensation 
b. Predictors: (Constant), EM_Outward, EM_Compensation, 
IM_Enjoyment, IM_Challenge 
 
 
ANOVA
c
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression ,123 2 ,062 ,171 ,843
a
 
Residual 50,895 141 ,361   
Total 51,018 143    
2 Regression 3,106 4 ,776 2,253 ,066
b
 
Residual 47,912 139 ,345   
Total 51,018 143    
a. Predictors: (Constant), EM_Outward, EM_Compensation 
b. Predictors: (Constant), EM_Outward, EM_Compensation, IM_Enjoyment, IM_Challenge 
c. Dependent Variable: OCB_Altruism 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3,886 ,321  12,089 ,000 
EM_Compensation ,019 ,073 ,023 ,260 ,795 
EM_Outward ,044 ,110 ,036 ,401 ,689 
2 (Constant) 2,596 ,550  4,722 ,000 
EM_Compensation -,013 ,072 -,016 -,180 ,857 
EM_Outward ,035 ,110 ,028 ,316 ,752 
IM_Challenge ,150 ,106 ,127 1,418 ,158 
IM_Enjoyment ,220 ,114 ,172 1,923 ,057 
a. Dependent Variable: OCB_Altruism 
 
 
Excluded Variables
b
 
Model Beta In t Sig. 
Partial 
Correlation 
Collinearity 
Statistics 
Tolerance 
1 IM_Challenge ,186
a
 2,205 ,029 ,183 ,963 
IM_Enjoyment ,216
a
 2,568 ,011 ,212 ,966 
a. Predictors in the Model: (Constant), EM_Outward, EM_Compensation 
b. Dependent Variable: OCB_Altruism 
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Variables Entered/Removed
b
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 IM_Enjoyment, 
IM_Challenge 
. Enter 
2 EM_Compensati
on, EM_Outward 
. Enter 
a. All requested variables entered. 
b. Dependent Variable: OCB_Consc 
 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,227
a
 ,051 ,038 ,74694 
2 ,317
b
 ,100 ,075 ,73256 
a. Predictors: (Constant), IM_Enjoyment, IM_Challenge 
b. Predictors: (Constant), IM_Enjoyment, IM_Challenge, 
EM_Compensation, EM_Outward 
 
 
ANOVA
c
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 4,259 2 2,129 3,817 ,024
a
 
Residual 78,666 141 ,558   
Total 82,925 143    
2 Regression 8,331 4 2,083 3,881 ,005
b
 
Residual 74,594 139 ,537   
Total 82,925 143    
a. Predictors: (Constant), IM_Enjoyment, IM_Challenge 
b. Predictors: (Constant), IM_Enjoyment, IM_Challenge, EM_Compensation, EM_Outward 
c. Dependent Variable: OCB_Consc 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2,163 ,604  3,584 ,000 
IM_Challenge ,272 ,131 ,180 2,068 ,040 
IM_Enjoyment ,145 ,142 ,089 1,018 ,311 
2 (Constant) 2,086 ,686  3,041 ,003 
IM_Challenge ,217 ,132 ,144 1,646 ,102 
IM_Enjoyment ,130 ,143 ,080 ,911 ,364 
EM_Compensation ,248 ,090 ,239 2,739 ,007 
EM_Outward -,094 ,138 -,060 -,685 ,495 
a. Dependent Variable: OCB_Consc 
 
Excluded Variables
b
 
Model Beta In t Sig. 
Partial 
Correlation 
Collinearity 
Statistics 
Tolerance 
1 EM_Compensation ,218
a
 2,673 ,008 ,220 ,970 
EM_Outward ,024
a
 ,289 ,773 ,024 ,957 
a. Predictors in the Model: (Constant), IM_Enjoyment, IM_Challenge 
b. Dependent Variable: OCB_Consc 
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Variables Entered/Removed
b
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 EM_Outward, 
EM_Compensati
on 
. Enter 
2 IM_Enjoyment, 
IM_Challenge 
. Enter 
a. All requested variables entered. 
b. Dependent Variable: OCB_Consc 
 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,258
a
 ,067 ,053 ,74086 
2 ,317
b
 ,100 ,075 ,73256 
a. Predictors: (Constant), EM_Outward, EM_Compensation 
b. Predictors: (Constant), EM_Outward, EM_Compensation, 
IM_Enjoyment, IM_Challenge 
 
 
ANOVA
c
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 5,534 2 2,767 5,041 ,008
a
 
Residual 77,391 141 ,549   
Total 82,925 143    
2 Regression 8,331 4 2,083 3,881 ,005
b
 
Residual 74,594 139 ,537   
Total 82,925 143    
a. Predictors: (Constant), EM_Outward, EM_Compensation 
b. Predictors: (Constant), EM_Outward, EM_Compensation, IM_Enjoyment, IM_Challenge 
c. Dependent Variable: OCB_Consc 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3,368 ,396  8,497 ,000 
EM_Compensation ,284 ,090 ,274 3,157 ,002 
EM_Outward -,105 ,136 -,067 -,776 ,439 
2 (Constant) 2,086 ,686  3,041 ,003 
EM_Compensation ,248 ,090 ,239 2,739 ,007 
EM_Outward -,094 ,138 -,060 -,685 ,495 
IM_Challenge ,217 ,132 ,144 1,646 ,102 
IM_Enjoyment ,130 ,143 ,080 ,911 ,364 
a. Dependent Variable: OCB_Consc 
 
Excluded Variables
b
 
Model Beta In t Sig. 
Partial 
Correlation 
Collinearity 
Statistics 
Tolerance 
1 IM_Challenge ,172
a
 2,095 ,038 ,174 ,963 
IM_Enjoyment ,130
a
 1,573 ,118 ,132 ,966 
a. Predictors in the Model: (Constant), EM_Outward, EM_Compensation 
b. Dependent Variable: OCB_Consc 
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Variables Entered/Removed
b
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 IM_Enjoyment, 
IM_Challenge 
. Enter 
2 EM_Compensati
on, EM_Outward 
. Enter 
a. All requested variables entered. 
b. Dependent Variable: OCB_Courtesy 
 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,295
a
 ,087 ,074 ,45718 
2 ,299
b
 ,089 ,063 ,45990 
a. Predictors: (Constant), IM_Enjoyment, IM_Challenge 
b. Predictors: (Constant), IM_Enjoyment, IM_Challenge, 
EM_Compensation, EM_Outward 
 
 
ANOVA
c
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 2,806 2 1,403 6,712 ,002
a
 
Residual 29,472 141 ,209   
Total 32,278 143    
2 Regression 2,878 4 ,719 3,401 ,011
b
 
Residual 29,400 139 ,212   
Total 32,278 143    
a. Predictors: (Constant), IM_Enjoyment, IM_Challenge 
b. Predictors: (Constant), IM_Enjoyment, IM_Challenge, EM_Compensation, EM_Outward 
c. Dependent Variable: OCB_Courtesy 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2,520 ,369  6,821 ,000 
IM_Challenge ,152 ,080 ,162 1,895 ,060 
IM_Enjoyment ,201 ,087 ,197 2,303 ,023 
2 (Constant) 2,611 ,431  6,063 ,000 
IM_Challenge ,143 ,083 ,152 1,725 ,087 
IM_Enjoyment ,207 ,089 ,204 2,317 ,022 
EM_Compensation ,024 ,057 ,036 ,415 ,679 
EM_Outward -,046 ,086 -,047 -,527 ,599 
a. Dependent Variable: OCB_Courtesy 
 
Excluded Variables
b
 
Model Beta In t Sig. 
Partial 
Correlation 
Collinearity 
Statistics 
Tolerance 
1 EM_Compensation ,020
a
 ,247 ,806 ,021 ,970 
EM_Outward -,034
a
 -,408 ,684 -,035 ,957 
a. Predictors in the Model: (Constant), IM_Enjoyment, IM_Challenge 
b. Dependent Variable: OCB_Courtesy 
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Variables Entered/Removed
b
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 EM_Outward, 
EM_Compensati
on 
. Enter 
2 IM_Enjoyment, 
IM_Challenge 
. Enter 
a. All requested variables entered. 
b. Dependent Variable: OCB_Courtesy 
 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,079
a
 ,006 -,008 ,47697 
2 ,299
b
 ,089 ,063 ,45990 
a. Predictors: (Constant), EM_Outward, EM_Compensation 
b. Predictors: (Constant), EM_Outward, EM_Compensation, 
IM_Enjoyment, IM_Challenge 
 
 
ANOVA
c
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression ,200 2 ,100 ,440 ,645
a
 
Residual 32,077 141 ,227   
Total 32,278 143    
2 Regression 2,878 4 ,719 3,401 ,011
b
 
Residual 29,400 139 ,212   
Total 32,278 143    
a. Predictors: (Constant), EM_Outward, EM_Compensation 
b. Predictors: (Constant), EM_Outward, EM_Compensation, IM_Enjoyment, IM_Challenge 
c. Dependent Variable: OCB_Courtesy 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3,835 ,255  15,025 ,000 
EM_Compensation ,054 ,058 ,083 ,932 ,353 
EM_Outward -,037 ,088 -,038 -,422 ,674 
2 (Constant) 2,611 ,431  6,063 ,000 
EM_Compensation ,024 ,057 ,036 ,415 ,679 
EM_Outward -,046 ,086 -,047 -,527 ,599 
IM_Challenge ,143 ,083 ,152 1,725 ,087 
IM_Enjoyment ,207 ,089 ,204 2,317 ,022 
a. Dependent Variable: OCB_Courtesy 
 
Excluded Variables
b
 
Model Beta In t Sig. 
Partial 
Correlation 
Collinearity 
Statistics 
Tolerance 
1 IM_Challenge ,223
a
 2,659 ,009 ,219 ,963 
IM_Enjoyment ,256
a
 3,090 ,002 ,253 ,966 
a. Predictors in the Model: (Constant), EM_Outward, EM_Compensation 
b. Dependent Variable: OCB_Courtesy 
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Variables Entered/Removed
b
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 IM_Enjoyment, 
IM_Challenge 
. Enter 
2 EM_Compensati
on, EM_Outward 
. Enter 
a. All requested variables entered. 
b. Dependent Variable: OCB_Civic 
 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,105
a
 ,011 -,003 ,79946 
2 ,141
b
 ,020 -,008 ,80160 
a. Predictors: (Constant), IM_Enjoyment, IM_Challenge 
b. Predictors: (Constant), IM_Enjoyment, IM_Challenge, 
EM_Compensation, EM_Outward 
 
 
ANOVA
c
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1,010 2 ,505 ,791 ,456
a
 
Residual 90,118 141 ,639   
Total 91,129 143    
2 Regression 1,812 4 ,453 ,705 ,590
b
 
Residual 89,317 139 ,643   
Total 91,129 143    
a. Predictors: (Constant), IM_Enjoyment, IM_Challenge 
b. Predictors: (Constant), IM_Enjoyment, IM_Challenge, EM_Compensation, EM_Outward 
c. Dependent Variable: OCB_Civic 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2,716 ,646  4,204 ,000 
IM_Challenge ,173 ,141 ,110 1,232 ,220 
IM_Enjoyment -,028 ,152 -,016 -,182 ,856 
2 (Constant) 2,311 ,751  3,079 ,003 
IM_Challenge ,185 ,144 ,117 1,283 ,202 
IM_Enjoyment -,062 ,156 -,036 -,397 ,692 
EM_Compensation ,030 ,099 ,028 ,302 ,763 
EM_Outward ,136 ,151 ,083 ,901 ,369 
a. Dependent Variable: OCB_Civic 
 
Excluded Variables
b
 
Model Beta In t Sig. 
Partial 
Correlation 
Collinearity 
Statistics 
Tolerance 
1 EM_Compensation ,056
a
 ,661 ,510 ,056 ,970 
EM_Outward ,092
a
 1,079 ,283 ,091 ,957 
a. Predictors in the Model: (Constant), IM_Enjoyment, IM_Challenge 
b. Dependent Variable: OCB_Civic 
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Variables Entered/Removed
b
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 EM_Outward, 
EM_Compensati
on 
. Enter 
2 IM_Enjoyment, 
IM_Challenge 
. Enter 
a. All requested variables entered. 
b. Dependent Variable: OCB_Civic 
 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,091
a
 ,008 -,006 ,80061 
2 ,141
b
 ,020 -,008 ,80160 
a. Predictors: (Constant), EM_Outward, EM_Compensation 
b. Predictors: (Constant), EM_Outward, EM_Compensation, 
IM_Enjoyment, IM_Challenge 
 
 
ANOVA
c
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression ,752 2 ,376 ,587 ,558
a
 
Residual 90,377 141 ,641   
Total 91,129 143    
2 Regression 1,812 4 ,453 ,705 ,590
b
 
Residual 89,317 139 ,643   
Total 91,129 143    
a. Predictors: (Constant), EM_Outward, EM_Compensation 
b. Predictors: (Constant), EM_Outward, EM_Compensation, IM_Enjoyment, IM_Challenge 
c. Dependent Variable: OCB_Civic 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2,867 ,428  6,693 ,000 
EM_Compensation ,051 ,097 ,047 ,529 ,598 
EM_Outward ,103 ,147 ,063 ,704 ,483 
2 (Constant) 2,311 ,751  3,079 ,003 
EM_Compensation ,030 ,099 ,028 ,302 ,763 
EM_Outward ,136 ,151 ,083 ,901 ,369 
IM_Challenge ,185 ,144 ,117 1,283 ,202 
IM_Enjoyment -,062 ,156 -,036 -,397 ,692 
a. Dependent Variable: OCB_Civic 
 
Excluded Variables
b
 
Model Beta In t Sig. 
Partial 
Correlation 
Collinearity 
Statistics 
Tolerance 
1 IM_Challenge ,105
a
 1,225 ,223 ,103 ,963 
IM_Enjoyment ,005
a
 ,053 ,958 ,004 ,966 
a. Predictors in the Model: (Constant), EM_Outward, EM_Compensation 
b. Dependent Variable: OCB_Civic 
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Meervoudige regressie analyse: 
Variables Entered/Removed
b
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 EM_Outward, 
IM_Challenge, 
EM_Compensat
ion, 
IM_Enjoyment 
. Enter 
a. All requested variables entered. 
b. Dependent Variable: OCB_Altruism 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,247
a
 ,061 ,034 ,58710 
a. Predictors: (Constant), EM_Outward, IM_Challenge, 
EM_Compensation, IM_Enjoyment 
 
ANOVA
b
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 3,106 4 ,776 2,253 ,066
a
 
Residual 47,912 139 ,345   
Total 51,018 143    
a. Predictors: (Constant), EM_Outward, IM_Challenge, EM_Compensation, IM_Enjoyment 
b. Dependent Variable: OCB_Altruism 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2,596 ,550  4,722 ,000 
IM_Challenge ,150 ,106 ,127 1,418 ,158 
IM_Enjoyment ,220 ,114 ,172 1,923 ,057 
EM_Compensation -,013 ,072 -,016 -,180 ,857 
EM_Outward ,035 ,110 ,028 ,316 ,752 
a. Dependent Variable: OCB_Altruism 
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Variables Entered/Removed
b
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 EM_Outward, 
IM_Challenge, 
EM_Compensat
ion, 
IM_Enjoyment 
. Enter 
a. All requested variables entered. 
b. Dependent Variable: OCB_Consc 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,317
a
 ,100 ,075 ,73256 
a. Predictors: (Constant), EM_Outward, IM_Challenge, 
EM_Compensation, IM_Enjoyment 
 
ANOVA
b
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 8,331 4 2,083 3,881 ,005
a
 
Residual 74,594 139 ,537   
Total 82,925 143    
a. Predictors: (Constant), EM_Outward, IM_Challenge, EM_Compensation, IM_Enjoyment 
b. Dependent Variable: OCB_Consc 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2,086 ,686  3,041 ,003 
IM_Challenge ,217 ,132 ,144 1,646 ,102 
IM_Enjoyment ,130 ,143 ,080 ,911 ,364 
EM_Compensation ,248 ,090 ,239 2,739 ,007 
EM_Outward -,094 ,138 -,060 -,685 ,495 
a. Dependent Variable: OCB_Consc 
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Variables Entered/Removed
b
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 EM_Outward, 
IM_Challenge, 
EM_Compensat
ion, 
IM_Enjoyment 
. Enter 
a. All requested variables entered. 
b. Dependent Variable: OCB_Courtesy 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,299
a
 ,089 ,063 ,45990 
a. Predictors: (Constant), EM_Outward, IM_Challenge, 
EM_Compensation, IM_Enjoyment 
 
ANOVA
b
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 2,878 4 ,719 3,401 ,011
a
 
Residual 29,400 139 ,212   
Total 32,278 143    
a. Predictors: (Constant), EM_Outward, IM_Challenge, EM_Compensation, IM_Enjoyment 
b. Dependent Variable: OCB_Courtesy 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2,611 ,431  6,063 ,000 
IM_Challenge ,143 ,083 ,152 1,725 ,087 
IM_Enjoyment ,207 ,089 ,204 2,317 ,022 
EM_Compensation ,024 ,057 ,036 ,415 ,679 
EM_Outward -,046 ,086 -,047 -,527 ,599 
a. Dependent Variable: OCB_Courtesy 
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Variables Entered/Removed
b
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 EM_Outward, 
IM_Challenge, 
EM_Compensat
ion, 
IM_Enjoyment 
. Enter 
a. All requested variables entered. 
b. Dependent Variable: OCB_Civic 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,141
a
 ,020 -,008 ,80160 
a. Predictors: (Constant), EM_Outward, IM_Challenge, 
EM_Compensation, IM_Enjoyment 
 
ANOVA
b
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1,812 4 ,453 ,705 ,590
a
 
Residual 89,317 139 ,643   
Total 91,129 143    
a. Predictors: (Constant), EM_Outward, IM_Challenge, EM_Compensation, IM_Enjoyment 
b. Dependent Variable: OCB_Civic 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2,311 ,751  3,079 ,003 
IM_Challenge ,185 ,144 ,117 1,283 ,202 
IM_Enjoyment -,062 ,156 -,036 -,397 ,692 
EM_Compensation ,030 ,099 ,028 ,302 ,763 
EM_Outward ,136 ,151 ,083 ,901 ,369 
a. Dependent Variable: OCB_Civic 
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Bijlage 4: Uitnodiging voor de interviews 
 
 
 
 
 
 
Uitnodiging onderzoek 
 
   
 
 
 
 
Aan Medewerkers ProRail Van Dennis Veld 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Datum 2 april 2012 
Onderwerp Uitnodiging onderzoek met 
betrekking tot de invloed van 
motivatie op OCB gedrag 
 
 
 
Telefoonnummer 06 31 66 50 06 
E-mail Dab.veld@studie.ou.nl 
  
 
U wordt vriendelijk uitgenodigd deel te nemen aan een wetenschappelijk onderzoek dat ik in het 
kader van mijn studie managementwetenschappen aan de Open Universiteit uitvoer. 
 
Het onderzoek bestaat uit een interview van circa 15-30 minuten waarin ik u een aantal vragen zal 
stellen met betrekking tot de invloed van intrinsieke en extrinsieke motivatoren op Organizational 
Citizenship Behaviour. 
 
Hierbij is de volgende achtergrondinformatie van belang: 
- Onder Organizational Citizenship Behaviour wordt verstaan: individueel gedrag dat zelf 
bepaald is, niet direct of indirect beïnvloed wordt door het beloningssysteem, en dat als 
collectief het functioneren van de organisatie bevorderd. 
- Onder extrinsieke motivatie wordt verstaan: het aanbieden van een financiële compensatie 
of een andersoortige beloning om mensen te motiveren. 
- Onder intrinsieke motivatie wordt verstaan: gedrag dat komt vanuit de medewerker zelf. 
 
Als u instemt met medewerking aan dit onderzoek zal ik u op korte termijn een uitnodiging met 
nadere details over locatie en tijd van het interview doen toekomen. 
 
Met vriendelijke groet, 
Dennis Veld 
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Bijlage 5: Selectie respondenten interviews  
 
De afdeling HRM van ProRail heeft willekeurig medewerkers geselecteerd voor het interview. 
Aan de hand van de emailadressen is door de onderzoeker de uitnodiging uit bijlage 4 
verstuurd. 
 
naam e-mailadres naam e-mailadres
XXX XXX@prorail.nl XXX XXX@prorail.nl
XXX XXX@prorail.nl XXX XXX@prorail.nl
XXX XXX@prorail.nl XXX XXX@prorail.nl
XXX XXX@prorail.nl XXX XXX@prorail.nl
XXX XXX@prorail.nl XXX XXX@prorail.nl
XXX XXX@prorail.nl XXX XXX@prorail.nl
XXX XXX@prorail.nl XXX XXX@prorail.nl
XXX XXX@prorail.nl XXX XXX@prorail.nl
XXX XXX@prorail.nl XXX XXX@prorail.nl
XXX XXX@prorail.nl XXX XXX@prorail.nl
XXX XXX@prorail.nl XXX XXX@prorail.nl
XXX XXX@prorail.nl XXX XXX@prorail.nl
XXX XXX@prorail.nl XXX XXX@prorail.nl
XXX XXX@prorail.nl XXX XXX@prorail.nl
VL
AM
ICT S
Managers Medewerkers
V & D
Financien
Directie/Staven
Projecten
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Bijlage 6: Vragenlijst voor de interviews 
 
Vragenlijst voor de interviews 
Het interview bestaat uit twee onderdelen:  
In kaart brengen van intrinsieke- en extrinsieke motivatie factoren en OCB gedrag 
 
1) Intrinsieke motivatie is opgebouwd uit een aantal persoonlijkheidskenmerken. Kunt u 
aangeven of u het leuk vindt om nieuwe en complexe problemen op te lossen. Heeft u 
daarbij een voorkeur voor werk waarvoor u op uw tenen moet lopen of hoeft werk niet per 
definitie uitdagend te zijn?  
2) Vindt u het fijn om uitdagend werk te hebben waarbij persoonlijke groei en het behalen van 
doelen het belangrijkste in uw werk is. 
3) Voelt u zich meer op uw gemak als u zelf uw doelen kan bepalen en waarbij het belangrijk is 
dat van uw werk heeft geleerd? 
4) Wordt u gestimuleerd in uw werk door het geld dat u hiermee kan verdienen?  
5) Is het carrièrepad dat u voor zichzelf heeft uitgestippeld leidend binnen uw dagelijkse 
werkzaamheden? En bent u altijd bezig om doelen met betrekking tot salaris en promotie 
waar te maken? 
6) Is het voor u belangrijk om waardering voor uw werk te ontvangen, moeten anderen zien 
welk werk u geleverd heeft? Maakt u zich erg druk over wat anderen vinden van uw werk? 
7) Neemt u wel eens werkzaamheden van een ander over en helpt u anderen met problemen? 
8) Bent u niet te lang of ongeoorloofd afwezig? 
9) Respecteert u de rechten van anderen en bent u zich bewust van de effecten van uw 
handelen op anderen? 
10) Heeft u een sterke focus op wat er mis is in de organisatie en verzet u zich tegen nieuwe 
ontwikkelingen binnen de organisatie. 
11) Volgt u aankondigingen en informatie over de organisatie? 
12) Bent u er trots op om voor ProRail te werken? 
 
Feedback vragen op bevindingen uit het onderzoek: 
1) Kunt u aangeven of u het onderzoeksresultaat met betrekking tot het positieve effect van 
zelfstandig en uitdagend werk waar kennis en vaardigheden vergroot worden kunt 
onderschrijven? 
2) Kunt u aangeven of het onderzoeksresultaat waaruit blijkt dat alleen plezier in het werk, het 
vergroten van zelfexpressie en het leren van werk geen effect heeft op OCB gedrag 
onderschrijven? 
3) Kunt u aangeven of u het onderzoeksresultaat met betrekking tot het positieve effect van 
een goede betaling en een goed carrièrepad kunt onderschrijven? 
4) Kunt u aangeven of u het onderzoeksresultaat met betrekking tot het positieve effect van het 
krijgen van een compliment, het zichtbaar zijn van uw werk en wat anderen van uw werk 
vinden kunt onderschrijven? 
 
 
 
 
 
